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1. INTRODUCCION.

El 29 de julio de 2020, comenzé a aplicarse el plan de igualdad de la empresa Femxa Formacién S.L.U.
(CIF B-36.338.051), con vigencia prevista hasta el mismo dia del afio 2024 e inscripcién en el Registro
de Convenios Colectivos y Planes de Igualdad (REGCON) en fecha 19 de agosto de 2020 (localizador:
90104382112020).

Para la confeccion fueron ya tenidas en cuenta las modificaciones introducidas en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, por el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Sin embargo, el desarrollo reglamentario del Real Decreto-ley 6/2019 no tuvo lugar hasta la aprobacién
del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro
y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva

entre mujeres y hombres.

Asi pues, se ha procedido a revisar el plan vigente, a fin de adaptar —en aquellos aspectos en que asi
ha resultado ser preciso— su negociacion y contenidos a las exigencias derivadas de la nueva normativa
reglamentaria, dentro del plazo establecido en la disposicién transitoria Unica del Real Decreto

901/2020, con el resultado que consta en el presente documento.

Por lo demas, la direccion de Femxa Formacion S.L.U. reafirma el compromiso de la empresa con el
establecimiento y el desarrollo de medidas de igualdad de trato y oportunidades entre sus personas
trabajadoras mujeres y hombres y para la no discriminacién laboral por razén de sexo, mediante el
impulso y el fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la compafiia, como
principio estratégico de su politica interna, tal y como consta en la introduccion de la version anterior

del plan, que se da por reproducida.

2. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD.

A través de la representacion legal de las personas trabajadoras en Femxa Formacién S.L.U., el
presente plan de igualdad ha sido aprobado —previa comunicacion fehaciente a los sindicatos mas
representativos y representativos del sector al que pertenece la entidad y con legitimacion para formar
parte de la comision negociadora de los convenios colectivos aplicables— por la comision de igualdad

constituida:

- Por la parte social:

e José Manuel Alonso Riobd, del sindicato U.G.T.
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e Rubén Cruz Carrera, del sindicato U.S.O.
e Paula Maria Martinez Gonzalez, del sindicato CC.OO.
o Ruth Durén Pitart, designada por el sindicato Confederacién Sindical de CC.OOQ., con

CIF G28496131, en tanto que Unica organizacion sindical legitimada que respondié al
llamamiento de Femxa Formacién S.L.U., transcurridos diez dias habiles.
- Por la parte empresarial:
e Montserrat Bastante Salgado, en tanto que apoderada de Femxa Formaciéon S.L.U.,
en virtud de la escritura nimero 1.127 del Notario del llustre Colegio de Galicia Miguel
Lucas Sanchez.

e Maria JesUs Pérez Cabaleiro, trabajadora de FEMXA FORMACION S.L.U.
e Rosa Morais Lorenzo, trabajadora de FEMXA FORMACION S.L.U.
e Carmen Alvarez Saavedra, trabajadora de FEMXA FORMACION S.L.U.

3. AMBITOS DE APLICACION TERRITORIAL, PERSONAL Y TEMPORAL DEL PLAN DE
IGUALDAD.

El plan de igualdad se aplica a toda la plantilla de Femxa Formacién S.L.U., la cual esta distribuida en
centros de trabajo situados en distintas comunidades auténomas (Galicia, en cuanto a los centros de
trabajo sitos en C/ Gregorio Espino, 50, 1, 36205, Vigo y San Roque 57-61, Bajo, 36204, Vigo; Castilla
y Ledn, en cuanto al centro de trabajo sito en Santa Maria La Blanca, 5, bajo, 37008, Salamanca;
Comunidad de Madrid, en cuanto al centro de trabajo sito en C/ Francisco Remiro 2, 2°, 28028, Madrid;
Comunidad Valenciana, en cuanto al centro de trabajo sito en C/ Campamento n°75-Bajo, local n° 48
planta baja, 46035, Benimamet, Valencia; Catalufia, en cuanto al centro de trabajo sito en C/ Ancianitat,
81 -bajo, 08225-Terrasa, Barcelona y Principado de Asturias, en cuanto al centro de trabajo sito en C/
Miguel Hernandez n°8 bajo, esquina Avda. Viella n°8, 33420 Lugones-Siero, Asturias) determinando
ello la competencia de las dependencias del Registro de Convenios Colectivos y Planes de Igualdad
(REGCON) adscritas a la Direccién General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Economia Social

como autoridad laboral competente.

Por lo demas, se confirma la vigencia del plan de igualdad desde el 29 de julio de 2020 al mismo dia
el afo 2024, sin perjuicio de las correspondientes revisiones periddicas a que se refieren los puntos 6

a 9 posteriores.

4. INFORME DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION DE LA EMPRESA Y RESULTADOS DE
LA AUDITORIA RETRIBUTIVA, ASi COMO SU VIGENCIA Y PERIODICIDAD.

De conformidad con lo establecido en la normativa aplicable, el presente plan de igualdad incorpora un
informe de conclusiones sobre el diagndstico de situacion de la empresa y resultados de la auditoria
retributiva, remitiéndose para mayor detalle al “Diagnéstico de situacién en materia de igualdad de la
empresa Femxa Formacion S.L.U., con registro salarial y auditoria retributiva, adaptado al real decreto

901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro”, anexo al plan,
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pero formalizado en documento aparte.

En cuanto a las conclusiones, las caracteristicas principales de Femxa Formacién S.L.U., en
perspectiva de género se pueden clasificar en cuantitativas (datos objetivos) y cualitativas

(percepciones subjetivas derivadas de la apreciaciéon personal de las propias personas trabajadoras
recabada mediante encuestas a la plantilla).

Las caracteristicas cuantitativas son las que se pasan a sintetizar:

¢ Presencia femenina en la plantilla. Estamos ante una empresa con una mayoria de genero
femenina, siendo mas de la mitad de la plantilla mujeres.

1. Distribucion por sexo

126
(37.06%)

Sexo
® MUJER

® HOMBRE

— 214 (62,94%)

e Presencia femenina a nivel de responsabilidad. Se suscita una situacién similar a la
anteriormente expuesta, estando en los puestos con un nivel de responsabilidad alto o0 medio
un numero de mujeres igual o superior al 50%.

1. Distribucion de persanas por nivel de responsabilidad
Sexo @HOMERT @MUIER
100%

Nivel de respansabilidad HOMBRE MUJER Total

ALTO 3 5 8

. BAID 13 % 19
o MEDIO 1 18 293
Total 126 214 340

0%

ALTO MEDIO

e Presencia femenina a nivel jerarquico. La distribuciéon jerarquica no muestra sesgo de

género, ni techo de cristal, siendo en todos los puestos un numero de mujeres igual o superior
al 50%.
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9. Distribucion de personas por nivel de jerarquia

Sexo ®@HOMBRE @MUJER
100%

50%

MANDO SUPERIOR MANDO INFERICR MANDO INTERMEDIO

Mivel jerarquico HOMERE MUJER Total
~

MANDO INFERIOR I 13 % 39
MANDQ INTERMEDIO 110 183 293
MANDQ SUPERIOR 3 5 8
Total 126 214 340

o Edad: La plantilla es relativamente joven, concentrandose el grueso de la plantilla en la franja

de edad que comprende los 30 a 50 afios.

4. Distribucion de personas por rango de edad

Sexo @HOMBRE ®MUJER
100%

65,13%

50%

41,07%
26,67%

0%
18-30 30-40 40-50 50-60 >80

Rango de Edad HOMBRE MUJER Total
18-30 4 L ]
30-40 43 69 112
40-50 5 99 152
50-60 23 33 56
>60 3 2 5
Total 126 214 340

o Tipo de contratacion. En relacion con los contratos indefinidos a tiempo completo, el 69% de

los mismos pertenece a mujeres, frente al 62% de los contratos temporales a tiempo completo.

En el caso de los hombres, (que suponen el 37% de la plantilla) pertenecen el 31% de los

contratos indefinido a tiempo completo, frente a un 38% de los contratos temporal a tiempo

completo.

6. Distribucion de personas por tipo de contrato

Sexo @HOMBRE @MUJER
100%

50%

25,00%

0%

Formacion Indefinido Indefinide  Temporal Temporal Temporal Temporal Transfor.. Trasnfor.
tiempo  tiempa  tiempo  fiempo  tiempo  tiempo ! a
complets  parclal  compleo.. completo  parcial  parcial dl.. indefinid.. indefinid..
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Tipa de contrato
A

HOMBRE MUIER Total

Formacion

Indefinido tiempo completo

Indefinido tiempo parcial

Temporal tiempo complea discapacitado
Temporal tiempo completo

Temporal tiempo parcial

Temporal tiempo parcial discapacitada
Transtormacion a indefinido tiempo completo
Trasnformacion a indefinido tiempo parcial
Total

2
4

23
89

126

4
16

1

1
60
233
1
23
1
340



7. Distribucion de personas por tipo de jornada

Sexo @HOMERE @MUIER

100%
Tipo de jomada HOMBRE MUJER Total
Tiempo completo i 67 1M
tiempo parcial 89 147 23

5% Total 126 214 340

(%

tiempo parcial Tiempa completo
L]

Antigliedad: Se aprecia en las nuevas incorporaciones una tendencia femenina; si bien, las
personas con mas antigliedad en la empresa también son mujeres.

5. Distribucion de personas por rango de antigiiedad

Sexo @HOMBRE @MUJER
100%

50,00%
75,00% 75,00%

50%

100,00% 100,00% 100,00%

2020 2019 2005 2018 2006 2008 2010 2m 2004

2012 2013

e Grupos profesionales: En todas las categorias profesionales hay una mayor representacion

femenina.
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10. Distribucién de persanas por Grupos Profesionales

Sexo ®HCOMBRE @MUJER

Grapo profesional HOMBRE MUJER Total

GRUPD | - DOCENTES GRUPO | - DOCENTES 98 148 246
GRUPO Il - AGENTE COMERC. 1 3 4

GRLIPO |1 - AUX. ADMTVO, 3 417

GRUPO 1l - AGENTE COMERC, GRUPO Il - OF. ADMTVO. 13 PIE ]
GRUPQ Il - OFIC. 22 ADMTVO 1 0 1

GRUPO [I-FORMACION 7] 3 s

GRUPO [1l - MONITOR ANIMADOR 10 9 19

GRUPO IV - TITULADO NO DOCENTE il 25 36

Total 126 214 340

GRUPO | - OF, ADMTVD, 19 100,00%

GRUPO Il - OFIC. 2* ADMTVO  [Relvea

GRUPCH II-FORMACION 60,00%

GRUPQ Il - MONITOR AMIMA..,

GRUPO IV - TITULADO NO DO

0% 20% 4% B0% BO% 100%

¢ Nivel de formacion por sexo. Del total de personas de la plantilla formadas en la universidad

(o equivalente), el 67 % son mujeres frente al 33% de hombres.

12 Distribucion de personas por nivel de formacion

Sexo @HOMERE @MUIER
- Nivel de formacion HOMBRE MUIER Total
Bachillerato 0 equivalente ERE I )
Estudios Universitarios o superiores oW wm
T500% B $ % 9
" Master 1 51
Total 126 14 340
50,00%
0%
Bachileratoo  Estudlios Universitarios f Master
equvalente 0 superigres

o Puestos. Del total de puestos laborales, en casi todos ellos existe un nimero de mujeres
superior al 50%.
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8. Distribucion de persenas por departamento

Sexo @HOMBRE @MUIER

Departamento HOMBRE MLUJER Total

ASESORIAS 3 3

CENTROS EN RED 1 24

COMERCIAL 2 1 3

CONTROL DE GESTION 2 2

FINANZAS ¥ JUSTIFICACION 3 3
5 OPERACIONES_AAA 2 18 20
P

o O *\0 &7 7 &7 o o OPERACIONES_DAC 1 8 7
»‘5@0@&{’% a““t \f‘* %{‘Diz»dé@ ?5.0@& &9 0506 §$ oc\"\p ﬁt OPERACIONES PEDAGOGIA o ug s
<,0"° q\“?‘ A L L & $ OPERACIONES_RED DE CENTROS 4+ 1 5

PROVECTOS 3 3

RECURSOS HUMANOS 1 1

SISTEMAS 11 2

Total 126 214 340

o Puestos de igual valor. La empresa asume el sistema de clasificacién profesional establecido
por el convenio colectivo aplicable (ensefianza y formacion no reglada), con el siguiente

resultado desagregado por sexos.

10. Distribucion de personas por Grupos Profesionales

Sexo @HOMBRE @MUJER

Grupo profesional HOMBRE MUIER Total

GRUPO | - BOCENTES GRUPO | - DOCENTES 98 148 246
GRUPO || - AGENTE COMERC, 1 3 4

GRUPO 11 - AUX. ADMTVD. 3 14 17

GRUPO Il - AGENTE COMERC, GRUPO || - OF, ADMTVO. 12 2 2
GRUPO || - OFIC. 22 ADMTVO 110 n

GRUPO [I-FORMACION 2 ER

GRUPO I - AUK. ADMTVO. [IREAE e GRUPO |11 - MONITOR ANIMADOR 10 3 19
GRUPO [V - TITULADO NO DOCENTE no25 3

Total 126 214 340

GRUPC Il - OFIC. 2* ADMTVO  Jeflis

GRUPCH II-FORMACION

GRUPO [l - MONITOR ANIMA..,

GRUPQ IV - TITULADO NO DO..,

% 0% A 6% A% 100%

No obstante, a efectos de este diagndstico se ha llevado a cabo una valoracién de puestos de
trabajo que realiza una estimacion global de todos los factores que concurren o pueden
concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacion
de un valor numérico al mismo. Los factores de valoracion han sido considerados de manera

objetiva y estan vinculados de manera necesaria y estricta con el desarrollo de la actividad
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laboral. Ademas, la valoracion se refiere a cada una de las tareas y funciones de cada puesto
de trabajo de la empresa, ofreciendo confianza respecto de sus resultados y siendo adecuada
al sector de actividad, tipo de organizacién de la empresa y otras caracteristicas significativas.

El resultado de la valoracion desagregado por sexos es el siguiente:

Puesto de igual valor Total Hombres Mujeres
1 246 98 148
2 35 4 31
3 19 10 9
4 40 14 26

Para la consecucion de los indicadores numéricos que permiten diferenciar los puestos de igual
valor 1, 2, 3y 4 se ha empleado la herramienta disponible en la web del Instituto de las Mujeres,

obteniéndose el mapa de puestos que figura en la pagina posterior.

No obstante, esta prevista la aprobacién, a través de una orden dictada a propuesta conjunta de
las personas titulares de los Ministerios de Trabajo y Economia Social y del Ministerio de
Igualdad, de un procedimiento de valoracién de los puestos de trabajo de caracter “oficial”, en el
sentido de que se podra determinar que la valoracion de los puestos de trabajo cumple con los
requisitos formales exigidos cuando para su realizacion se haya aplicado el procedimiento que
disefie la orden ministerial. Por tanto, cabe plantear la realizacion de una nueva valoracion
cuando la orden ministerial entre en vigor a fin de reforzar, con arreglo a dicha orden, un sistema

de clasificacion profesional neutro, libre de sesgos de género.
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Mapa de puestos de igual valor de FEMXA FORMACION SL

Gndi i ? Tota [T
educatives | profesionales | labordes

Pueda 5.569,90 5.568,90 5.307,5 275673 19.198,52
P01_DOCENTE 53,86 53,86 53,86 53,36 21544
POZ_TECNICD /A S5TEMAS 250,00 250,00 250,00 116,04 066,04
D03_TECHID AAR 250,00 250,00 116,04 116,041 665,04
P04 TECHICO/A CONTROL DE GESTION 250,00 250,00 116,04 116,04 866,04
POS_ DIRECTORA FINANGERA 250,00 250,00 250,00 116,04 65,04
POE_ALMILIAR DE RED DE CENTROS 250,00 250,00 250,00 116,04 866,04
|PO7_MONTOR/A 116,04 116,04/ 116,04 116,04 464,16
POE_RESFONSARE AAA 250,00 250,00 250,00 116,04 #6b.04
P08_DISERACOR GRAFICO 250,00 250,00 250,00 11E,04 866,04
PL0_CONSLLTOR/S PROVECTOS 250,00 250,00 250,00 116,04 65,04
P11 RESPONSABLE COMERCALEMPRESAS 750,00 250,00 250,00 116,08 865,04
PLL JEFE[A DE PROYECTO 250,00 250,00 250,00 116,04 866.04
P13_DIRECTOR/A RRHH 250,00 250,00 250,00 116,04 #65,00
Fid CONSULTOR/S EMPRESAS 250,00 250,00 250,00 116,04 866,04
PLE_TECNICO OAC 250,00 250,00 250,00 11E,04 866,04
Pi6_AUMILIAR AAA 25,00 25,00 25,00 2500 100,00
PLT_AUMILIAR PROYECTDS SOLICTUD 25,00 25,00 25,00 2500 10000
P15 TECHICA[O DISEND INSTRUCCIONAL 250,00 250,00 250,00 116,04 265,04
P1S6_TECNICO/A PEDAGD GICDfA 250,00 250,00 250,00 116,04 865,08
P20_TECNICD PROYECTOS EJECUCION 250,00 250,00 250,00 116,04 Hbb,04
P21_COMSULTOR/A ASESORIAS 25,00 25,00 25,00 25,00 100,00
P21 JEFE DE ESTUDIOS 250,00 250,00 250,00 116,04 865.04
P23_TECNICO OAC BMPRESAS 250,00 250,00 250,00 116,040 265,00
P24_CONSULTOR/A CENTROS NRED 25.00 25,00 25,00 2500 100,00
P25 ALMIIAR DAC 25,00 25,00 25,00 25,00 100,00
P26_RESFOMNSABLE CENTRO S NRED 5000 250,00 250,00 116,84 66 08
P2J_RESPONSABLE DE RED DE CENTROS 250,00 250,00 250,00 116,04 866,04
P2E_TECNICD/A FNANZAS 250,00 250,00 250,00 116,040 65,04
P28 AUMILIAR PROYECTOS EJECUCION 5,00 15,00 15,00 25,00 100,00

Herramientas para la igualdad - Sistema de valoracion de puestos de trabajo con perspectiva de género
https:/lwww.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm

o Retribuciones. La retribucion de las trabajadoras es superior a la de los trabajadores en mas
de un 25% tomando el conjunto de la masa salarial, debido a la preponderancia del nimero de
mujeres (214) frente al de hombres (126) en la plantilla de la empresa. Sin embargo, no se
detecta brecha salarial por razéon de sexo, toda vez que la retribucion de las personas

trabajadoras de un sexo NO es superior a la del otro en mas de un 25%:

- Ni tomando la media de las percepciones satisfechas.
- Ni tampoco considerando la mediana de las percepciones satisfechas.

Asimismo, no se detectan brechas salariales analizando el total de retribuciones satisfechas a

mujeres y hombres en funcién de puestos de igual valor
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PV N'Mujeres N°Hombre Dif Salarial Media Media Hombre Mediana Hombre  Dif Salarial Mediana  MediaMujer  MedianaMujer

1 | 148 9 0% 1612737 16.127,37 0% 1612739 1612737
2 | 3 4 -11% 1340435 13.330,05 B 4B 13.330,05
3 | 9 10 0% 13.330,00 13.330,00 0% 1333000 13.330,00
2 | 2% & % 23,7594 2008373 3% 2310879 2175249

Por tanto, las diferencias que pueden surgir al realizar el desglose cruzado de las medias y
medianas de las retribuciones percibidas por las personas trabajadoras mujeres y hombres,
considerando distribuciones por puesto de igual valor, grupo profesional, puesto y
departamento, en relacién con cada uno de los conceptos retributivos abonados, se justifican
por cuestiones meramente circunstanciales (vinculadas al cumplimiento, o no, de los requisitos

objetivos que determinan el devengo de cada uno de dichos complementos salariales).

En definitiva, la brecha que se genera porque unas personas trabajadoras sean acreedoras de
un complemento y otras no queda corregida por situaciones en las que sucede lo inverso. Por
otra parte, se confirma el caracter meramente circunstancial de esas diferencias al ser en su
inmensa mayoria favorables a las trabajadoras, como es légico que suceda en una empresa

con clara preponderancia de empleo femenino.

Mientras, las caracteristicas cualitativas, obtenidas de la encuesta a la plantilla de Femxa Formacion
S.L.U., son:

e Un 69% de las personas encuestadas consideran que si se tiene en cuenta la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Si analizamos esta percepcion en el caso de las
mujeres, esta disminuye al 60% frente a la percepcion de los hombres que, el 100% de los
encuestados consideran que se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. Aun asi, el 83% de las mujeres encuestadas y el 67% de los hombres consideran

que es necesario el desarrollo de un plan de igualdad.

e Los canales de comunicacion con la plantilla son mayoritariamente la red social empresarial
Yammer y el correo electrénico, siendo necesario mejorar la comunicacion realizada por la

empresa.

e De las respuestas analizadas en la encuesta a la plantilla, la formacién es una de las
propuestas que la empresa podria adoptar para promover la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. También solicitan medidas de conciliacion laboral y familiar, tanto para

aquellas personas con familiares a cargo como para aquellas que no los tengan.

e Sobre las medidas de conciliaciéon que la empresa tiene desarrolladas para el uso y disfrute de

toda la plantilla, un 54% de la plantilla desconoce estas medidas. Si lo desglosamos por sexos,
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en el caso de las mujeres, el 60% desconoce las medidas de conciliacién y en el caso de los

hombres, es el 33%. Por ello, es necesario la elaboracion de politicas dentro del area de

comunicacion en la que se pueda desarrollar servicios de informacion a toda la plantilla.

Del conjunto de caracteristicas y consideraciones incluidas en el informe que antecede, asi como en el

diagnéstico mas amplio en el que dicho informe se basa, resultan las siguientes medidas a adoptar.

AREA

ACCION

Area ordenaciéon del tiempo

de trabajo

- Jornada continua tras reincorporacion por suspension del contrato de trabajo por

nacimiento de hijo/a, adopcién, guarda con fines de adopcion o acogimiento.
- Flexibilidad laboral para trabajadores/as con personas dependientes.

- Un dia de permiso retribuido en caso de intervencién quirdrgica del trabajador/a

que no requiera hospitalizacioén, pero si reposo domiciliario.
- Disfrute de jornada continua todos los viernes del afio.
- Disfrute de jornada continua durante dos meses en verano.

- Jornada laboral de lunes a jueves en horario de mafiana de 8:30 a 14:00 y de tarde
de 15:00 a 17:30.

- Ampliar el tiempo de reserva del puesto de trabajo por excedencia por cuidado de

hijos o hijas o de familiares o personas dependientes.
- Crear una politica de desconexion digital.

- Crédito horario para formacion e-learning dentro del Plan de Desarrollo de

Personas anual.

Area de ejercicio
corresponsable de los
derechos de la vida personal,

familiar y laboral

- Mejora del permiso de lactancia.

- Mejora del supuesto de reduccion de jornada para padres y madres con hijos/as

de hasta 13 afios.
- Permiso retribuido para acompafiamiento al médico a hijos menores.
- Realizar seguimiento periédico sobre medidas de flexibilidad de la jornada laboral.

- Equipar las medidas establecidas para matrimonios a las parejas de hecho.

Area de comunicacion

lenguaje e imagen no sexista

- Banco de recursos para la igualdad y conciliacion.
- Adaptar la politica de comunicacién interna y externa.

- Priorizar a aquellas empresas proveedoras que tengan y apliquen medidas de

igualdad en sus organizaciones.

- Agente en igualdad.

Area de seleccién, formacion

- Seleccionar nuevo personal sin restricciones de género Inclusion de la igualdad de
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y representatividad oportunidades en el acceso a la organizacion.

- Presencia equilibrada de mujeres y hombres.

- Inclusién de la igualdad de mujeres y hombres en el plan de acogida.
- Elaboracion de un plan de formacién con perspectiva de género.

- Formaciéon en materia de igualdad y conciliacién dirigida a mandos intermedios y

directivos de la empresa.
- Formacion de acogida para bajas de larga duracion.
- Formar en Igualdad de Oportunidades.

- Formacion en materia de igualdad y conciliacion dirigida a la representacion legal

de la plantilla.

< .. - Fomento de la promocién mediante el disefio de programas de informacién y
Area de promocion

participacion.
Area de riesgos laborales y
salud laboral. Area de
acciones especificas para | - Realizar una evaluacion del clima laboral de la plantilla.

mujeres en situacion o riesgo

de exclusion

Area de clasificacion _ o . . .

. - Realizar un diagnostico de la segregacion ocupacional femenina.
profesional
Area de condiciones y | - Revision de Categorias profesionales.

retribuciones de trabajo - Revisar y mejorar la politica retributiva.

Area de prevencion del acoso | - Revisar periddicamente el protocolo de actuacion.

sexual y por razén de sexo - Sensibilizar sobre acoso.

5. DEFINICION DE OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD.

Se establecen como objetivos a largo plazo estructurales, que sirven como referencia en todo el
proceso desarrollado en aplicacién del plan de igualdad:

. Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las

mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccion, retribucién, formacion,

desarrollo, promocion y condiciones de trabajo.
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. Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo, y especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncion de

obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

. Eliminar toda manifestacion de discriminacién en la promocién interna y selecciéon de
personal.
. Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando un cédigo de conducta

que proteja a todos las personas trabajadoras de ofensas de naturaleza sexual.

. Fomentar la prevencion de la violencia de género.

. Promover mediante acciones de comunicacién y formacién la igualdad de oportunidades
en todos los niveles organizativos de la organizacion.

. Potenciar la conciliaciéon de la vida profesional, personal y familiar a todas las personas

trabajadoras de la empresa, con independencia de su antigliedad.

Mientras, como objetivos a corto plazo se indican los siguientes:

e Sensibilizar a todo el personal de Femxa Formacién S.L.U. en materia de igualdad.

e Promover la superacion de los estereotipos y discriminaciones por razén de sexo, origen,
religidn, raza, etc.

o Detectar de forma temprana posibles casos de abusos y/o maltratos.

¢ Incluir la perspectiva de género en todas las politicas de la empresa: politica de seleccién de
personal, de formacion, de Responsabilidad Social Corporativa, etc.

e Mejorar los canales de comunicacion entre la plantilla y el Comité Permanente de Igualdad.

Estos objetivos se pueden dividir también en funcién de su capacidad de seguimiento y medicion, en

objetivos cualitativos y cuantitativos, siendo los primeros (cualitativos) los siguientes:

e Revisar y actualizar las diferentes politicas y procedimientos de la empresa ajustando el
lenguaje en términos que eviten la exclusidon en materia de igualdad: politica de RR.HH,
politica retributiva, mision y visiéon de la empresa, calidad, etc.

e Potenciar la sensibilizacion en Igualdad de Oportunidades al conjunto de la empresa.

e Aumentar la formacién interna igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

e Mejorar los canales de comunicacién con la plantilla en materia de igualdad y prevencion del
acoso.

e Mejorar la informacién disponible sobre retribucién, a través de una politica salarial clara y
transparente.

e Crear una politica de desconexion digital.

e Adaptar la politica de comunicacidn interna y externa.

¢ Fomentar un espacio informativo sobre igualdad.

e Mejorar las medidas de conciliacion ya implantadas.
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e Crear la figura de agente de igualdad.

Por su lado, como objetivos cuantitativos se han fijado los que, a continuacion, se describen:

o Estos objetivos son medibles y cuantificables y su seguimiento se realizara a través de
diferentes indicadores.

o Difundir e informar, al 100% de la plantilla, el presente plan de igualdad.

e Formar al 100% de la plantilla en material de igualdad de oportunidades.

e Formar al 100% de las personas, que se incorporen a la empresa, en materia de igualdad.

o Ampliar el tiempo de reserva del puesto de trabajo por excedencia por cuidado de hijos o
hijas o de familiares o personas dependientes.

e Disefiar 1 plan de formacién con perspectiva de género.

e Realizar 1 analisis anual de la situacién, en materia de igualdad de oportunidades y

prevencion del acoso.

Ademas, Femxa Formacién S.L.U. procurara difundir las acciones realizadas en materia de igualdad
fuera de la organizacion (proveedores, administracion, clientes, etc.), para contribuir a la promocién

de la igualdad en todos los ambitos posibles.

6. DESCRIPCION DE MEDIDAS CONCRETAS DEL PLAN Y DE SUS RESPECTIVOS
PLAZOS DE EJECUCION, INDICADORES PARA DETERMINAR EVOLUCION Y
RECURSOS NECESARIOS PARA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

Medidas y plazos de ejecucion.

Femxa Formacién S.L.U. cuenta con medidas ya implantadas, fruto de su compromiso previo en
materia de igualdad y de conciliacion. En concreto, las primeras medidas que se adoptaron, relativas a
la conciliacion, datan ya del afio 2008 (con revisiéon en el 2014), de modo que Femxa Formacion S.L.U.

es una empresa con larga tradicién de cumplimiento en materia de igualdad.

Siendo conocidos su uso y aceptacion por parte de la plantilla, se han revisado e incorporado aquellas

medidas que mejor se ajustan a las diferentes areas de actuacion establecidas.

ACCIONES

Fecha de
Areas de actuacion N.° Denominacion
implantacion

i Jornada continua tras reincorporacién por nacimiento
Area ordenacion del tiempo de . . » )
trabai 1 de hijo y/o hija, adopcién, guarda con fines de 01/11/2008

rabajo
! adopcion o acogimiento
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Area de ejercicio corresponsable

de los derechos de la vida 2 Mejora del permiso de lactancia 01/11/2008
personal, familiar y laboral
Area ordenacién del tiempo de Flexibilidad laboral para trabajadores y trabajadoras
. 3 . 01/11/2008
trabajo as con personas dependientes
Area de ejercicio corresponsable )
. Mejora del supuesto de reduccion de jornada para
de los derechos de la vida 4 . . 01/11/2008
- padres y madres con hijos y/o hijas de hasta 13 afios
personal, familiar y laboral
Area de ejercicio corresponsable . o . o
. Permiso retribuido para acompafiamiento al médico a
de los derechos de la vida 6 . 01/01/2013
- hijos menores
personal, familiar y laboral
Un dia de permiso retribuido en caso de intervencion
Area ordenacién del tiempo de quirdrgica del
) 7 01/11/2008
trabajo Trabajador o trabajadora que no requiera
hospitalizacion, pero si reposo domiciliario
Area ordenacion del tiempo de ) . ) ) -
) 8 Disfrute de jornada continua todos los viernes del afio 01/01/2008
trabajo
Area ordenacion del tiempo de Disfrute de jornada continua durante dos meses en
9 01/01/2008
trabajo verano
Jornada laboral de lunes a jueves en horario de
Area ordenacién del tiempo de =
_ P 10 | mafanade 01/01/2008
trabajo
8:30 a 14:00 y de tarde de 15:00 a 17:30
i ) Seleccionar nuevo personal sin restricciones de
Area de seleccion 11 i 30/07/2020
género
i ) Fomento de la promocion mediante el disefio de
Area de promocion 14 . » L 01/09/2020
programas de informacién y participacion
Area de ordenacién del tiempo de ) ) o
) 16 Crear una politica de desconexién digital 30/07/2020
trabajo
Area de riesgos laborales y salud
laboral. Area de acciones Realizar una evaluacién del clima laboral de la
) ) 17 . 01/01/2008
especificas para mujeres en plantilla
situacion o riesgo de exclusion
i ) Elaboracion de un plan de formacién con perspectiva
Area de formacion 18 01/08/2020
de género
Area de formacion 19 Formaciéon en materia de igualdad y conciliacion 01/09/2020

dirigida a mandos intermedios y directivos de la
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empresa

Area de formacion 21 Formacion de acogida para bajas de larga duracion 01/03/2011
Area de formacion 22 Formar en Igualdad de Oportunidades 01/09/2020
Area de Formacién/ Area de Formacion en materia de igualdad y conciliacion

23 01/09/2020
representatividad dirigida a la representacion legal de la plantilla

Area de ejercicio corresponsable ) o e )
) Realizar seguimiento periddico sobre medidas de
de los derechos de la vida 29 e . 01/09/2020
» flexibilidad de la jornada laboral
personal, familiar y laboral

Area de ejercicio corresponsable . . . . .
. Equipar las medidas establecidas para matrimonios a
de los derechos de la vida 30 . 01/03/2011
- las parejas de hecho
personal, familiar y laboral

Area de prevencién del acoso
33 Sensibilizar sobre acoso 01/02/2011
sexual y por razén de sexo.

A pesar de las medidas ya implantadas, desde Femxa Formacion S.L.U. hay consciencia del camino
que queda por recorrer. Por ello, se han sumado veinte nuevas medidas en aquellas areas de actuacion
que no estaban suficientemente cubiertas.

En este punto es importante sefialar que las acciones a implantar suponen una mejora de las
condiciones de trabajo establecidas por ley o convenio colectivo y no deben confundirse con derechos
ya adquiridos y/o reconocidos.

ACCIONES
Areas de actuacién N.° Denominacion Fepha prews_t’a T
implantacion
Area dg comunicacion lenguaje e imagen 5 Bangc? dg’recursos para la igualdad y 31/12/2022
no sexista conciliacion
Area de seleccion 12 Presencia equilibrada de mujeres y 31/12/2022
hombres
Area de seleccion / Area de formacion 13 Inclusién de la igualdad de mujeres y 30/09/2022
hombres en el plan de acogida
Area de ordenacion del tiempo de trabajo 15 Ampl!ar el tiempo de reserva del puesto de 31/12/2022
trabajo por excedencia
. Crédito horario para formacion e-learning
Area de ordenacion del tiempo de trabajo 20 dentro del Plan de Desarrollo de Personas
anual
Area de comunicacién lenguaje e imagen 24 92?(?;?;;6 politica de comunicacion interna 01/12/2022
no sexista
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Area de comunicacién lenquaie e imagen Priorizar a aquellas empresas proveedoras

no sexista guaj 9 25 que tengan y apliquen medidas de igualdad 31/12/2022
en sus organizaciones

Area de clasificacion profesional 26 Esj;';gglr‘lgﬂgggﬁf;? de la segregacion 31/12/2022

Area de comunicacién lenguaje e imagen 27 Agente en igualdad 31/12/2021

no sexista

Area de condiciones de trabajo 28 Revision de Categorias profesionales 31/12/2021

Area de retribuciones/ Area de 31 Revisar y mejorar la Politica Retributiva 01/01/2021

condiciones de trabajo

Area de prevencion del acoso sexual y 32 Revisar periédicamente el protocolo de 31/12/2021

por razon de sexo actuacion

Visto los apartados anteriores el plan de igualdad estructura sus medidas entorno a las siguientes areas

de actuacion:

Areas de actuacion N.° Denominacién
Area ordenacién del tiempo de trabajo 1 Jornada continua tras reincorporacién por permiso de maternidad
Area de ejercicio corresponsable de
los derechos de la vida personal, 2 Mejora del permiso de lactancia
familiar y laboral
Area ordenacién del tiempo de trabajo 3 Flexibilidad laboral para trabajadores/as con personas dependientes
Area de ejercicio corre§ponsable de Mejora del supuesto de reduccion de jornada para padres y madres
los derechos de la vida personal, 4 - -
- con hijos/as de hasta 13 afios
familiar y laboral
_Area de comunicacion lenguaje e 5 Banco de recursos para la igualdad y conciliacion
imagen no sexista
Area de ejercicio corresponsable de
los derechos de la vida personal, 6 Permiso retribuido para acompafiamiento al médico a hijos menores
familiar y laboral
. Un dia de permiso retribuido en caso de intervencién quirurgica del
Area ordenacién del tiempo de trabajo 7 trabajador/a que no requiera hospitalizaciéon, pero si reposo
domiciliario
Area ordenacién del tiempo de trabajo 8 Disfrute de jornada continua todos los viernes del afio
Area ordenacién del tiempo de trabajo 9 Disfrute de jornada continua durante dos meses en verano.
Area ordenacién del tiempo de trabaio 10 Jornada laboral de lunes a jueves en horario de mafiana de 8:30 a
P J 14:00 y de tarde de 15:00 a 17:30
Area de seleccion 11 Seleccionar nuevo personal sin restricciones de género
Area de seleccion 12 Presencia equilibrada de mujeres y hombres
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Area de seleccion 13 Inclusién de la igualdad de mujeres y hombres en el plan de acogida
i . Fomentar la promocién de las mujeres mediante el disefio de
Area de promocion 14 ; ” N
programas de informacion y participacion
Area ordenacién del tiempo de trabajo 15 Ampllar el t|e_r_npo de__reserva del _p_uesto de trabajo por excgdenma por
cuidado de hijos o hijas o de familiares o personas dependientes
Area ordenacién del tiempo de trabajo 16 Crear una politica de desconexion digital
Area de riesgos laborales y salud
laboral / Area de acciones especificas 17 Realizar una evaluacion del clima laboral de la plantilla
para mujeres en situacion o
riesgo de exclusion
Area de formacion 18 Elaboracion de un plan de formacion con perspectiva de género
0 L Formacion en materia de igualdad y conciliacién dirigida a mandos
Area de formacion 19 . . L
intermedios y directivos de la empresa
0 L Creédito horario para formacion e-learning dentro del Plan de Desarrollo
Area de formacion 20
de Personas anual
Area de formacién 21 Formacién de acogida para bajas de larga duracién
Area de formacién 22 Formar en Igualdad de Oportunidades
Area de representatividad 23 Formar en Igualdad de Oportunidades
_Area de comunicacion lenguaje e 24 Adaptar la politica de comunicacién interna y externa
imagen no sexista
Area de comunicacién lenguaje e 25 Priorizar a aquellas empresas proveedoras que tengan y apliquen
imagen no sexista medidas de igualdad en sus organizaciones
Area de clasificacion profesional 26 Realizar un diagnostico de la segregacion ocupacional femenina
_Area de comunicacion lenguaje e 27 Agente en igualdad
imagen no sexista
Area de clasificacion profesional 28 Actualizacion de Categorias profesionales
Area de ejercicio corrqsponsable de Realizar seguimiento periddico sobre medidas de flexibilidad de la
los derechos de la vida personal, 29 .
- jornada laboral
familiar y laboral
Area de ejercicio corresponsable de Equipar las medidas establecidas para matrimonios a las parejas de
los derechos de la vida personal, 30 quip P parej
- hecho
familiar y laboral
Area_ _de retrlbucpnes/ Area  de 31 Revisar y mejorar la Politica Retributiva
condiciones de trabajo
Area de prevencion del acoso sexual 32 Revisar periodicamente el protocolo de actuacion

y por razén de sexo
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Area de prevencion del acoso sexual

33 Sensibilizar sobre acoso

y por razén de sexo

En cuanto a la descripcion detallada de cada accion, en el posterior punto 10 pueden consultase las

fichas de medidas aprobadas.

Indicadores para determinar la evolucién del grado de aplicacién de las medidas.

La evaluacion tiene por objeto valorar la adecuacion de las medidas realizadas y verificar su coherencia

con los objetivos propuestos inicialmente. Para ello Femxa Formacion S.L.U. verificara que se hayan

cumplido los resultados previstos, el grado de las personas destinatarias de las medidas vy, si ha sido

correcto, el desarrollo de las mismas.

La empresa evaluara de forma anual, entre otros, los siguientes aspectos:

vi.

Vii.

Proporcidn entre mujeres y hombres en el total de la plantilla.

Medidas efectivamente implementadas por area de intervencion.

Numero de personas beneficiarias por area de intervencion.

Satisfaccion con las medidas. Percepcion de las personas trabajadoras de Femxa Formacion
S.L.U.

Numero de quejas/ denuncias relacionadas con el Plan de Igualdad.

Numero de sesiones de sensibilizacion (igualdad, acoso).

Ofertas de ascensos y personas, desagregadas por sexo, que se han posicionado en cada una

de las ofertas.

Todo sistema debe contemplar una revisién y analisis periddico de aplicacion de dicho sistema para

verificar que se esta aplicando correctamente o para establecer las medidas correctoras necesarias.

Contemplamos diferentes aspectos a revisar con sus correspondientes indicadores:

Nivel de ejecucion del plan. Namero total de acciones por areas implantadas en la empresa.

El presente plan de igualdad contempla un total de 33 medidas agrupadas en diferentes areas
de intervencion. De ellas, 13 son medidas que ya estaban en funcionamiento y otras 20 son

nuevas, adaptadas a los resultados del diagndstico realizado.

En el informe de seguimiento y revision se analizardn cuales de ellas estan correctamente

implantadas y los motivos, en el caso de que no estén en pleno funcionamiento.

En este punto indicar que hay medidas que corresponden a mas de un area de intervencion,

como puede ser el caso de la medida numero 17- Realizar una evaluacion del clima laboral de
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la plantilla, que corresponde al Area de riesgos laborales y salud laboral y también al Area de

acciones especificas para mujeres en situacion o riesgo de exclusion.

Area de intervencion A:S;?/r;ess gﬁgg’:::
Area de seleccién 3 0
Area de promocién 1 0
Area de ordenacion del tiempo de trabajo 3 6
Area de condiciones de trabajo 1 0
Area de formacién 3 1
Area de riesgos laborales y salud laboral 0 1
Area de representatividad 1 0
Area de comunicacién, lenguaje e imagen no sexista 4 0
Area de accione_s, especificas para mujeres en situacion o 0 1
riesgo de exclusion
Area de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y 1 4
laboral
Area de clasificacion profesional 1 0
Area de retribuciones 1 0
Area de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo 1 1
Subtotal 20 13

TOTAL 33

- Nuamero y sexo de las personas beneficiarias por areas.
Hay medidas que son de aplicacidon general a toda la plantila de Femxa Formacién S.L.U.
(como la medida relativa a la formacién en materia de igualdad), mientras que otras son
aplicables bajo determinadas circunstancias y/o bajo peticion de la persona beneficiaria.
En este apartado el indicador a recoger es el nUmero de personas beneficiarias por area en el

periodo concreto de analisis.
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En esta tabla se recoge el numero de personas beneficiarias referidas a las medidas de
aplicacion general. El informe de seguimiento registrara el numero real de personas que han

sido beneficiarias, asi como el resto de las medidas mas individualizadas:

PERSONAS BENEFICIARIAS

Areas de actuacion N.° mujeres N.° hombres Total

Area de seleccién

Area de promocién

Area de ordenacién del tiempo de trabajo 18 4 22
Area de condiciones de trabajo 18 4 22
Area de formacion 18 4 22

Area de riesgos laborales y salud laboral

Area de representatividad

Area de comunicacion, lenguaje e imagen no

) 18 4 22
sexista

Area de acciones especificas para mujeres en
situacion o riesgo de exclusién

- Nuamero y sexo de las personas beneficiarias por categoria profesional

Los datos de potenciales personas beneficiarias es la indicada en la tabla inferior. En el informe

de evaluacién anual verificaremos si hay desviaciones sobre los datos previstos y analizaremos

los motivos.
PERSONAS BENEFICIARIAS
Categoria profesional N.° mujeres N.° hombres Total
Grupo | 2 2 4
Grupo Il 30 9 39
Grupo I 2 0 2
Grupo IV 26 10 36
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- Grado de desarrollo de los objetivos planteados

Para evaluar este apartado se emplearan los siguientes instrumentos/parametros:

Cuestionarios de satisfaccién en materia de igualdad.

Estos cuestionarios seran remitidos via mail, o bien mediante herramientas de
encuestas online (como Survio), a todas las personas trabajadoras.

Estos cuestionarios trataran de medir el grado de percepcion, utilizacion y satisfaccion
del personal de Femxa Formacién S.L.U. con el modelo y las Politicas de igualdad.
Medicién de sugerencias, opiniones y percepciones en general de las propias personas
trabajadoras de Femxa Formacion S.L.U.

Tratamiento de no conformidades o incidencias detectadas por el Comité permanente
igualdad.

Analisis de aquellas actividades de comunicacion (interna y externa).

Andlisis de todas las actividades de sensibilizacion y formacion internas en materia de
Igualdad, realizadas durante el periodo de revision.

Los mecanismos y/o indicadores a utilizar son los establecidos en las propias medidas,
como:

Numero de personas, de la plantilla actual, formada en material de igualdad de
oportunidades en el plazo maximo de 1 afio desde la firma del plan de igualdad.
Numero de personas, que se incorporen a la empresa, formadas en un plazo maximo
de 6 meses desde su incorporacion.

Porcentaje de hombres/mujeres en puestos de responsabilidad.

Porcentaje de la plantilla que ha recibido formacién en materia de igualdad de
oportunidades.

Otros

- Efectos no previstos del plan en la empresa

Los efectos no previstos en este plan seran analizados y tratados por el comité permanente de

igualdad. Una vez realizado el andlisis se propondran, de ser necesario, las medidas

correctoras o nuevas instrucciones que permitan solucionar las incidencias detectadas. Estas

propuestas seran enviadas para su revision a la direccion de la empresa. Los indicadores a

utilizar en este contexto seran:

Numero de quejas/no conformidades detectadas.
Desviaciones detectadas en el informe de seguimiento y revision anual: medidas en

marcha, personal beneficiario, etc.

Para ello se contara con las siguientes herramientas:
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Buzdén de sugerencias, canal de sugerencias y quejas.
Base de datos con registro de incidencias y medidas correctoras.

Actas del Comité Permanente de Igualdad.

Aparte de los resultados, es necesario revisar los procedimientos y metodologias realizadas para

recoger los datos.

- Grado de sistematizacion de los procedimientos

Los procedimientos y documentos generados seran registrados en una base de datos con

indicacion de la situacion y estado de cada uno de ellos, junto con la fecha de creacion.

- Grado de informacién y difusion entre la plantilla

Uno de los objetivos de este plan de igualdad es la difusion y sensibilizacién a todo el personal

de Femxa Formacion S.L.U. Para ello se utilizaran los siguientes indicadores y herramientas:

Numero de comunicaciones efectuadas.

Correos a todo el personal de la empresa.

Publicaciones en Yammer y/o Teams o cualquier herramienta similar, que sirva para
conseguir el objetivo esperado.

Espacio de RSC en SharePoint.

- Grado de adecuacion de los recursos humanos

Durante todo el proceso de implantacién, seguimiento y también evaluacién del Plan de
Igualdad, contamos con el personal del departamento de RR.HH, concretamente una persona
designada como agente de igualdad, con el personal del comité permanente de igualdad y con

los responsables de los diferentes departamentos.
En el caso de necesitar mas recursos para el seguimiento y evaluacién de los resultados de
las medidas se contara con un equipo interno de personas de la empresa, encargado de
recopilar, procesar y extraer los resultados.
Medios a utilizar:

Personal de RR.HH (incluida la figura del Agente de igualdad).

Comité permanente de igualdad

Equipo interno.
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- Grado de adecuacion de los recursos materiales

En este ambito, los recursos principales a utilizar seran:

Bases de datos con la informacién recopilada: medidas, indicadores, personal
beneficiario, etc.

Canal de comunicacion especifico en materia de igualdad: Yammer y Teams y
cualquier otra herramienta que pudiera ser mas adecuada segun las circunstancias.
Canal de comunicacién genérico: correo electrénico, buzén de sugerencias, etc.
Espacio web especifico para el plan de igualdad

SharePoint.

- Grado de adecuacion de las herramientas de recogida

Al efecto de evaluar el referido grado se tendra en cuenta la informacion derivada de:

Encuesta de satisfaccién y clima laboral remitida a todo el personal de la empresa.
Encuesta a la Representacion Legal (Comité de empresa).

Base de datos.

- Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha

Los mecanismos principales son:

Encuesta de clima laboral.
Indicadores de resultados.

Actas de incidencias y medias correctoras del comité permanente de igualdad.

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

Las incidencias o dificultades pueden ser referidas a la propia actividad o a la implantacién y

desarrollo del plan de igualdad.

Las referidas a la propia actividad son las incidencias o dificultades que surgen en el
departamento o personal concreto encargado de una determinada tarea. Sera el propio
personal de dicho departamento el encargado de identificar y proponer las posibles opciones

para solventarla.
Las incidencias referidas a la implantacion y desarrollo del plan de igualdad son las que afectan

a la implantacion de una medida concreta, que puede afectar a uno o varios departamentos.

Sera el departamento de RR.HH, o el propio comité permanente de igualdad, el encargado de
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encontrar la solucion mas adecuada.

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

El departamento de RR.HH es el encargado de la puesta en marcha de las medidas y registro

de la implantacion de estas.

En el caso de las incidencias, referidas al desarrollo de una actividad concreta, sera el
departamento encargado de su desarrollo el que adoptara las soluciones mas adecuadas a
cada caso. Por ejemplo, si existe un conflicto a la hora de utilizar una herramienta para la
comunicacién externa del plan de igualdad, sera el departamento de marketing el encargado
de adoptar las soluciones mas adecuadas, tanto para cumplir el objetivo de mejorar la
comunicacién, como para mantener los indicadores de resultado y de impacto previamente

fijados.

En el caso de las incidencias, referidas a la implantacién del propio plan, sera el departamento
de RR.HH el encargado de solventarlas con ayuda de otros departamentos de la empresa,
personal concreto o de la propia direccién, cuando las soluciones o mejoras estén

perfectamente identificadas.

En el caso de que las dificultades excedan el ambito de actuacion del departamento de RR.HH
sera el comité permanente de igualdad el encargado de analizar las circunstancias y de
proponer las soluciones necesarias, que posteriormente deben ser ratificadas por la Direccion

de la empresa.

Para la evaluacion de impacto se realizarda un seguimiento anual donde se recopilara toda la
informacion sustraida de la medicion de cada uno de los indicadores establecidos en las medidas
aprobadas, de los cuestionarios de satisfaccion en materia de Igualdad, de los cuestionarios de
satisfaccion de acciones formativas y de toda aquella informacion extraida de los diferentes canales de
comunicacidn ascendente (voz del empleado, buzdn de sugerencias, ect.) para elaborar un Informe de

evaluacion del impacto.

Dicho informe sera presentado al comité permanente de igualdad para su discusion.

En esta fase se trata de comparar los resultados obtenidos con los resultados esperados para cada
uno de los indicadores (de forma que, si los resultados obtenidos por los indicadores no alcanzan los
resultados esperados habra que analizar las causas del incumplimiento y establecer las acciones
correctoras oportunas para eliminar dichas causas y conseguir los resultados esperados vy, si se
detectan tendencias negativas deben analizarse las causas que estan provocando esta situacion y
establecerse las correspondientes acciones preventivas para eliminar las causas y evitar el

incumplimiento del resultado esperado).
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E este sentido, corresponde una supervision especial de los siguientes aspectos:

- Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla

La plantilla de Femxa Formacion S.L.U. esta altamente feminizada (63% del personal son
mujeres), que son ademas las que soportan mayor carga en lo referido a la conciliacién laboral

y familiar.

En este apartado se evaluara, por un lado, la variacion anual entre la proporciéon
mujeres/hombres en la plantilla y se analizara, también, la variacién en el uso de las medidas
de conciliacion, especialmente las utilizadas por el personal masculino en el ambito del cuidado

de los hijos e hijas a cargo o personas dependientes. Los indicadores a supervisar seran:

Proporcién entre mujeres y hombres en la plantilla.

Uso de las medidas de conciliacion desagregadas por sexo.

- Disminucién segregacion vertical

Se pretende comprobar que no existen discriminaciones en los ascensos o cambios de

responsabilidad realizados en la empresa. Para evaluar el impacto de las medidas se revisara:

El porcentaje de hombres/mujeres en puestos de responsabilidad frente a al porcentaje
anterior.
Las ofertas de ascensos y personas, desagregadas por sexo, que se han posicionado

en cada una de las dichas ofertas.

Disminucién segregacion horizontal

Se quiere comprobar que no existen discriminaciones en las nuevas incorporaciones de

personal o cambios de entre personal de la empresa. Los indicadores seran:
El porcentaje de hombres/mujeres en cada departamento frente a al porcentaje
anterior.
Las ofertas de puestos y personas, desagregadas por sexo, que se han posicionado
en cada una de las referidas ofertas.

- Cambios en la valoracién de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades

A través de una encuesta anual a las personas trabajadoras se consultara las perspectivas de
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la plantilla y su opinion sobre la idoneidad de las medidas del plan.

- Cambios en la cultura de la empresa

Para revisar el impacto de las medidas analizaremos los cuestionarios de satisfacciéon en
materia de Igualdad. Estos cuestionarios seran remitidos via mail/encuestas online a todas las

personas trabajadoras.

Estos cuestionarios trataran de medir el grado de percepcion, utilizaciéon y satisfaccion del
personal de Femxa Formacién S.L.U. con el modelo y las politicas de igualdad.
También se realizara una medicién de sugerencias, opiniones y percepciones en general de

las propias personas trabajadoras.

Por ultimo, sera revisado el tratamiento de no conformidades efectuadas dentro de la ISO
9.001.

- Cambios en la imagen de la empresa
Se circularan cuestionarios perioddicos a clientes, colaboradores y proveedores de Femxa
Formacion S.L.U., incluyendo preguntas sobre la imagen que tienen de la empresa en materia
de igualdad.
- Cambios en las relaciones externas de la empresa
Se evaluara el impacto mediante el analisis de las siguientes cuestiones:
Numero de envios a proveedores: Envio de comunicado sobre plan de igualdad de
Femxa Formacién S.L.U. a los principales proveedores, con indicacién de valoracion
que dichos proveedores tengan implantado un plan de igualdad.
Numero de proveedores que tienen plan de igualdad.
Aplicacion de la medida referida a la priorizaciéon de proveedores que cuenten con un
plan de igualdad.

- Aumento del conocimiento y concienciacién respecto a la igualdad de oportunidades

Se evaluara el impacto mediante a través del estudio de los porcentajes de la plantilla que ha

recibido formacion en materia de igualdad de oportunidades.

Recursos necesarios para la implantacion, el seguimiento y la evaluacién del plan.
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Tanto en el disefio como en la implementacién, desarrollo, seguimiento y evaluacién de este plan de
igualdad se cuenta con la participacion de toda la plantilla de Femxa Formacién S.L.U. De todos

modos, habra medios y recursos especificos encargados de las tareas principales.

RR.HH
Recursos especificos para el plan de igualdad

Personal del departamento de RR.HH, incluido el Agente de Igualdad

Comité permanente de igualdad

Equipo técnico interno

Personal externo de la asesoria PwC Tax & Legal

Personal del departamento de marketing

Responsables de cada departamento

HERRAMIENTAS Y MEDIOS MATERIALES
Recursos especificos para el plan de igualdad

Canal de comunicacién especifico en materia de igualdad: Yammer, Teams y otras herramientas que puedan
adaptarse a los objetivos perseguidos

Espacio web especifico para el plan de igualdad dentro del sitio “Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en
SharePoint

Plan anual de formacién especifica en materia de igualdad (privada y/o bonificada)

Encuesta anual sobre el grado de satisfacciéon de las medidas implantadas en la empresa

Plataforma Moodle y contenido especifico sobre igualdad

Manual de uso de lenguaje no sexista

Protocolo de actuacion para la prevencion del acoso

Canal responsable: Cadigo ético y canal de denuncias

OTRAS HERRAMIENTAS Y MEDIOS
Recursos genéricos susceptibles de ser utilizados para el plan de igualdad

Portal del empleado ubicado en SharePoint

Canal de comunicacion: correo electrénico, buzén de sugerencias, etc.

Canales de oferta de empleo: InfoJobs, LinkedIn, etc. y otros medios de contratacion:
periddicos, etc.

Empresas externas de selecciéon: ETTs.

El presupuesto de partida previsto, para el presente plan de igualdad, es superior a los 5.500€,

distribuidos en:

- Partida de personal: 4.400 €

- Asesoria externa (legal, prevencion de riesgos, comunicacion, etc.): 300 €
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- Herramientas y medios: 80 0€

Ademas, como ya se ha sefalado, en la elaboracién del plan de igualdad han participado directa o

indirectamente el conjunto de la plantilla de Femxa Formacion S.L.U.:

- Fase de diagndstico:

Departamento de RR.HH. Recopilacion de documentacion relativa al personal de la empresa: puestos,
salarios, categorias profesionales, etc.

Departamento de Sistemas y Gestion de la Calidad. Encargado de los procedimientos y sistemas de
calidad (ISO 9.001, ISO 14.001) y del control de los canales de la empresa: canal RSC, canal de
denuncias, canal de sugerencias.

Cuestionario a todas las personas trabajadoras de Femxa Formacién S.L.U.

- Fase de disefo:

Departamento de RR.HH. Elaboracién de la documentacion relativa al personal de la empresa: puestos,
salarios, categorias profesionales, etc.

Departamento de Sistemas y Gestion de la Calidad. Revisién de las politicas y procedimientos de
trabajo.

Departamento de Solicitud de Proyectos: Analisis y disefio de medidas del plan de igualdad.
Departamento de Marketing. Seleccion, disefio y envio de parte de las comunicaciones realizadas entre

la Comisién Negociadora y la plantilla.

- Fase de implantacioén:

Departamento de RR.HH: Mediante la elaboracion de la documentacion relativa al personal de la
empresa: puestos, salarios, categorias profesionales, etc.

Responsables de cada departamento.

Departamento de Marketing. Mejora de los canales de comunicacion. Se establece el objetivo
especifico de aplicar un plan de comunicacion es informar a las personas empleadas de las medidas
del plan de igualdad.

- Fase de seguimiento y evaluacion:
Comité permanente de igualdad.
Departamento de RR.HH

Equipo interno.

- Responsabilidad respecto de la totalidad de las fases.
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En dultima instancia, la elaboracién, la implantacién y el buen desarrollo del plan de igualdad
corresponde a la maxima representacion de la empresa, por lo que Femxa Formacién S.L.U. designa
como responsable de la organizacién, seguimiento y evaluacion del plan a José Alvarez Dafonte, socio
y director general de la compaiiia.

7. CALENDARIO SINTETIZADO DE ACTUACIONES PARA LA IMPLANTACION,

SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD Y
SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA.
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Ao 1

Ao 2

IACCIONES PREVISTAS

Jornada continua tras reincorporacion por permiso de
maternidad

Mejora del permiso de lactancia

Flexibilidad laboral para trabajadores/as con personas
dependientes

Mejora del supuesto de reduccion de jornada para padres y
madres con hijos/as de hasta 13 afios

x| X| X| X

x| X| X| X

x| X| X| X

x| X| X| X

x| X| X| X

x| X| X| X

x| X| X| X

x| X| X| X

x| X| X| X

x| X| X| X

Banco de recursos para la igualdad y conciliacién

Permiso retribuido para acompafiamiento al médico a hijos
menores

x| X| X| X| X| X

x| X| X| X| X| X

Un dia de permiso retribuido en caso de intervencion
quirdrgica del trabajador/a que no requiera hospitalizacion,
pero si reposo domiciliario

x

x

Disfrute de jornada continua todos los viernes del afio

Disfrute de jornada continua durante dos meses en verano.

Jornada laboral de lunes a jueves en horario de mafiana de
8:30 a 14:00 y de tarde de 15:00 a 17:30

Seleccionar nuevo personal sin restricciones de género

Presencia equilibrada de mujeres y hombres

Inclusién de la igualdad de mujeres y hombres en el plan de
acogida

Fomentar la promocion de las mujeres mediante el disefio de
programas de informacion y participacion

Presentar internamente ofertas de vacantes dirigido a mujeres
len puestos de responsabilidad

X[ X| X| X| X| X| X| X

x| X| X| X| X| X

IAmpliar el tiempo de reserva del puesto de trabajo por
lexcedencia por cuidado de hijos o hijas o de familiares o
personas dependientes

x

=

Crear una politica de desconexién digital

Realizar una evaluacién del clima laboral de la plantilla

Elaboracion de un plan de formacion con perspectiva de
género

Formacion en materia de igualdad y conciliacién dirigida a
mandos intermedios y directivos de la empresa

(Crédito horario para formacioén e-learning dentro del Plan de
Desarrollo de Personas anual

Formacion de acogida para bajas de larga duracién

X[ x| X| x| X

x| x| x| X

x| x| X| X

x| X| X| X

x| x| X| X

x| x| X| X

x| x| X| X

x| X| X| X

x| X| X| X

x| X| X| X

x| X| X| X

x| x| X| X

Formacion en Igualdad de Oportunidades para toda la plantilla

Formacion en materia de igualdad y conciliacién dirigida a la
representacion legal de la plantilla

X[ X| X[ X| X| X| X| X

IAdaptar la politica de comunicacién interna y externa

x| X| X| X| X| X| X| X| X
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Priorizar a aquellas empresas proveedoras que tengan y X X X
apliquen medidas de igualdad en sus organizaciones
Realizar un diagndstico de la segregacion ocupacional
femenina

x
x
x
=

|IAgente en igualdad

IActualizacion de Categorias profesionales

Realizar seguimiento periédico sobre medidas de flexibilidad
de la jornada laboral

Equipar las medidas establecidas para matrimonios a las X X
parejas de hecho

x| X| X| X

Revisar y mejorar la Politica Retributiva

x

Revisar periédicamente el protocolo de actuacion

x| X[ X| X[ X| X
x| X[ X| X| X| X
x| X[ X| X| X| X
x| X[ X| X| X| X

Sensibilizar sobre acoso

Por lo demas, hasta la expiracion de la vigencia del plan de igualdad, el diagndstico que le sirve de base debera ser revisado, como minimo, al finalizar cada
afo natural para adaptarlo a las modificaciones operadas en la plantilla de la empresa y en las condiciones de contorno durante el correspondiente periodo

anual.

En cuanto al registro salarial y la auditoria retributiva, se prevé su actualizacion el 1 de abril de los afos 2022, 2023 y 2024. Ello, debido a que la guia del
Instituto de las Mujeres en relacion con el calculo de brechas salariales sefala sobre la disponibilidad de los datos que deben tenerse en cuenta las retribuciones
asociadas al afio considerado, de modo que, en orden a conocer los abonos realizados tras el fin del afio de que se trate pero que correspondan a él, se
aguardara al 31 de enero siguiente. Aiade la guia que el tiempo estimado como necesario para la realizacién del informe es de 60 dias, de modo que dicho
informe habra de estar preparado el 1 de abril del afio posterior al tomado como referencia. Respecto de los datos de 2021, lo anterior es coherente con el
plazo de 6 meses desde el dia 14 de abril de dicho afio 2021 para la promulgacién de la orden ministerial sobre valoracién de puestos de trabajo a que se

refiere la disposicion final primera del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Acerca de las reuniones del comité permanente de igualdad para el seguimiento de la aplicacion del plan, véase el punto posterior.
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8. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION U ORGANO PARITARIO
ENCARGADO DEL SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA DEL
PLAN DE IGUALDAD.

Se constituye el comité permanente de igualdad, que sera el 6rgano encargado de realizar el
seguimiento y evaluacion del plan de igualdad, y que, ademas, con caracter general se ocupara de
promocionar la igualdad de oportunidades en la empresa, desarrollando una cultura en la organizacion

que favorezca la igualdad plena entre hombres y mujeres.

Son funciones del comité:

- Velar por que en la empresa se cumpla el principio de igualdad entre mujeres y hombres.

- Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y acciones positivas que se propongan
para la negociacion.

- Proponer medidas de mejoras encaminadas al cumplimiento del principio de igualdad de
oportunidades

- Difundir el compromiso adquirido, los resultados del diagndstico y del desarrollo del plan de
igualdad.

- Negociar las propuestas de plan de igualdad.

- Impulsar la difusion del plan de igualdad dentro de la empresa y promover su implementacion.

- Realizar el seguimiento, evaluacion y control del plan de igualdad, de su implantacién y de
cuantas acciones se aprueben tendentes a hacer cumplir el principio de igualdad de trato y

oportunidades entre mujeres y hombre en la empresa

El comité permanente de igualdad estara compuesto por las mismas personas que integraron la

comisiéon negociadora del plan de igualdad.

El comité realizara reuniones de evaluacién y seguimiento del plan (de las que siempre se levantara

acta):

- Ordinarias. En junio y diciembre de cada afio, previa convocatoria de la parte empresarial, para
la realizacion de las acciones de seguimiento y actualizacion a que se refiere el apartado 7.

- Extraordinarias. Cuando la solicite al menos un miembro de la comisién mediante escrito
dirigido al otro (en este caso, la celebracién de la reunion no podra demorarse mas de un mes

desde la fecha en que fuera solicitada).

Las discrepancias que impidan acuerdos unanimes en el seno de comité se solventaran segun lo

estipulado en el apartado 9.
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9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO EL PROCEDIMIENTO PARA
SOLVENTAR LAS POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN SURGIR EN LA
APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD.

El presente plan de igualdad es susceptible de modificarse en cualquiera de sus aspectos, ya sea por
imperativo de la normativa aplicable o a iniciativa del comité permanente de igualdad plan como

consecuencia de las evaluaciones y revisiones que ese comité debe llevar a cabo.

Para la modificacion del plan se seguiran los mismos tramites que para su aprobacién, o los que en

cada momento determinen las normas correspondientes.

Los miembros del comité podran someter las discrepancias que surjan en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revisiéon del plan de igualdad al procedimiento de mediacién, conciliacion o arbitraje que,
en su caso, se aplique en el ambito de la empresa o determinen por acuerdo unanime los propios

integrantes del comité.

10. FICHAS CON EL DETALLE DE LAS MEDIDAS A ADOPTARY DE SUS RESPECTIVOS
PORCENTAJES DE EJECUCION Y PLAZOS.

FICHA ACCION N.° 01

IAREA: Area ordenacion del tiempo de trabajo

IACCION N.° 1. Jornada continua tras reincorporacion por suspension del contrato de trabajo por
nacimiento de hijo/a, adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento

Inicio Finalizacion* * Si estuviera prevista
Fecha 01/11/2008 Ya implantada

Objetivos

Posibilitar la jornada continua a las madres y padres que se reincorporen tras su permiso por nacimiento
de hijo/a, adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento hasta que el hijo/a cumpla un afio de edad.
El objeto de esta medida es la disposicién de mayor tiempo del que establece el ET y el convenio colectivo
de aplicacion, para el cuidado del/la menor en los primeros meses de vida.

Descripcion

o El trabajador/a comunica a su responsable directo/a su intencion de acogerse a la medida.

o El/llatrabajador/a, a través del portal del Empleado, extrae el “Formato de solicitud de medida”
y una vez cumplimentado debera tramitarlo a través del portal de empleado/ Gestion de
presencia, para su recepcion por RR.HH con al menos 5 meses de antelacion a su disfrute.

e RR.HH dara respuesta a su solicitud en un plazo no superior a 1 mes de la fecha de su
recepcion.

e RR.HH sera quien archive todas las solicitudes al respecto.
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Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

o Elregistro se llevara a cabo a través del Portal del empleado. El departamento de RR.HH obtendra
anualmente un listado del numero de personas desagregado por sexo que se acogen a la medida,
con las fechas de inicio y fin.

e Através de la encuesta anual sobre el grado de satisfaccién de las medidas implantadas en la
empresa

Personal a quien va dirigida la accién

Trabajadores y trabajadoras que relnan las circunstancias personales a las que se refiere esta medida y
manifiesten su interés en el disfrute de la misma. En todo caso, la concesion de esta medida vendra
supeditada a las propias circunstancias del puesto y departamento en cuestion, respetando los criterios de
productividad y/o coordinacion con otros departamentos.

Personal responsable

Departamento de Recursos Humanos

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento = Dpto. RR.HH Direccion Comité Permanente de Igualdad
Personal directivo

Personal intermedio 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacién de la accién

e Espacio habilitado para la plantilla de la empresa “Portal del empleado” ubicado en Sharepoint

Mecanismos de difusion. Comunicacion

e  Creacioén de una descripcion detallada de la medida dentro del “Portal del empleado” / Gestiéon de
presencia ubicado en Sharepoint

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios
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FICHA ACCION N.° 02

IAREA: Area de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

IACCION N.° 2. Mejora del permiso de lactancia

Inicio Finalizacion* * Si estuviera prevista
Fecha 01/11/2008 Ya implantada

Objetivos

Posibilitar la acumulacién de horas por lactancia hasta 4 semanas naturales tras el permiso por nacimiento
de hijo/a, adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento. El objeto de esta medida es la disposicion
de mayor tiempo del que establece el ET y el convenio colectivo de aplicacion para el mejor cuidado y
atencion del/la menor en los primeros meses de vida.

Descripcion

o El/la trabajador/a comunica a su responsable directo su intencion de acogerse a la medida.

e El/la trabajador/a, a través a través del portal del Empleado, extrae el “Formato de solicitud de
medida” y una vez cumplimentado debera tramitarlo a través del portal de empleado/ Gestion de
presencia para su recepcion por RR.HH, con al menos 5 meses de antelacion a su disfrute.

¢ RR.HH dara respuesta a su solicitud en un plazo no superior a 1 mes de la fecha de su recepcion.

o RR.HH sera quien archive todas las solicitudes al respecto.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Elregistro se llevara a cabo través del Portal del empleado. El departamento de RR.HH obtendra
anualmente un listado del numero de personas desagregado por sexo que se acogen a la medida, con
las fechas de inicio y fin.

e Através de la encuesta anual sobre el grado de satisfaccion de las medidas implantadas en la
empresa

Personal a quien va dirigida la accién

Trabajadores y trabajadoras que reunan las circunstancias personales a las que se refiere esta medida y
manifiesten su interés en el disfrute de la misma.

Personal responsable
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Departamento de Recursos Humanos

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento | Dpto. RR.HH  Direccion @ Comité Permanente de Igualdad
Personal directivo

Personal intermedio 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacién de la accion

e Espacio habilitado para la plantilla de la empresa “Portal del empleado” ubicado en Sharepoint

Mecanismos de difusion. Comunicacion

e  Creacioén de una descripcion detallada de la medida dentro del “Portal del empleado” / Gestién de
presencia ubicado en Sharepoint

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

FICHA ACCION N.° 03

IAREA: Area ordenacion del tiempo de trabajo

IACCION N.° 3. Flexibilidad laboral para trabajadores/as con personas dependientes

Inicio Finalizacion* * Si estuviera prevista
Fecha 01/11/2008 Ya implantada

Objetivos
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Posibilitar que aquellos trabajadores y trabajadoras que tienen a su cargo personas dependientes hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad, y que no disponen de jornada laboral flexible, la puedan
obtener con el propdsito de adecuar en la medida de lo posible su horario laboral con la atencién especial
que requieren estas personas.

;, Qué se entiende por “dependencia”?: La ley 39/2006 de 14 de Diciembre, de Promocién de la Autonomia
Personal y Atencion a las personas en situacién de dependencia, define el término “dependencia” como:
“el estado de caracter permanente en que se encuentran las personas que, por razones derivadas de la
edad, la enfermedad o la discapacidad, y ligadas a la falta o a la pérdida de autonomia fisica, mental,
intelectual o sensorial, precisan de la atencion de otra u otras personas o ayudas importantes para realizar
actividades basicas de la vida diaria o, en el caso de las personas con discapacidad intelectual o
enfermedad mental, de otros apoyos para su autonomia personal”.

Descripcion

o El trabajador/a comunica a su responsable directo su intencién de acogerse a la medida.

o El trabajador/a tramitara la ausencia a través de la aplicacién de Control de Presencia del
portal de empleado.

o El/llatrabajador/a, a través del portal del Empleado, extrae el “Formato de solicitud de medida”
y una vez cumplimentado debera tramitarlo a través del portal de empleado/ Gestion de
presencia para su recepcion por RR.HH.

e RR.HH dard respuesta a su solicitud previo estudio y requerimiento de los siguientes
requisitos:

o Informe de valoracién de la situacion de dependencia realizada por el organismo
competente.
o DNI de la persona en situacion de dependencia.
o Certificado de empadronamiento con el fin de justificar la convivencia.
¢ RR.HH sera quien registre y guarde todas las solicitudes al respecto.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Elregistro se llevara a cabo a través del Portal del empleado. El departamento de RR.HH obtendra
anualmente un listado del numero de personas desagregado por sexo que se acogen a la medida,
con las fechas de solicitud de la medida y el horario realizado

e Através de la encuesta anual sobre el grado de satisfaccion de las medidas implantadas en la
empresa

Personal a quien va dirigida la accién

Trabajadores y trabajadoras que convivan en el domicilio familiar con una persona en situacion de
dependencia y que posean la condicion de tutor legal del mismo.
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Personal responsable

Departamento de Recursos Humanos

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento Dpto. RR.HH Direccion Comité Permanente de Igualdad
Personal directivo

Personal intermedio 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacién de la accion

o Espacio habilitado para la plantilla de la empresa “Portal del empleado” ubicado en Sharepoint

Mecanismos de difusion. Comunicaciéon

e  Creacioén de una descripcion detallada de la medida dentro del “Portal del empleado” / Gestién de
presencia ubicado en Sharepoint

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

FICHA ACCION N.° 04

IAREA: Area de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

IACCION N.° 4. Mejora del supuesto de reduccién de jornada para padres y madres con hijos/as de
hasta 13 afos de edad

Inicio Finalizacion* * Si estuviera prevista
Fecha 01/11/2008 Ya implantada

Objetivos
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Posibilidad de reducir la jornada laboral entre un minimo de 1/8 y maximo de %z de la jornada con la
consiguiente disminucion del salario, para padres y madres con hijos/as menores de 13 afios. El objeto es
la ampliacion del intervalo de edad del/la menor con respecto a lo establecido en el ET y el convenio
colectivo aplicable.

Descripcion

El trabajador/a comunica a su responsable directo su intencion de acogerse a la medida.
El/la trabajador/a, a través del portal del Empleado, extrae el “Formato de solicitud de medida”
y una vez cumplimentado debera tramitarlo a través del portal de empleado/ Gestion de
presencia para su recepcion por RR.HH y adjuntara a la peticién la siguiente documentacion:
o Libro de Familia
o Certificado de empadronamiento con el fin de justificar la convivencia
RR.HH dara respuesta a su solicitud previo estudio y requerimiento de los siguientes
requisitos:
RR.HH sera quien archive todas las solicitudes al respecto.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

o Elregistro se llevara a cabo a través del Portal del empleado. El departamento de RR.HH obtendra
anualmente un listado del numero de personas desagregado por sexo que se acogen a la medida,
con las fechas de solicitud de la medida y el horario realizado

e Através de la encuesta anual sobre el grado de satisfaccién de las medidas implantadas en la
empresa

Personal a quien va dirigida la accién

Trabajadores/as que reunan las circunstancias personales a las que se refiere esta medida y manifiesten su
interés en el disfrute de la misma.

Personal responsable

Departamento de Recursos Humanos

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento
Personal directivo
Personal intermedio
Personal cualificado
Personal no cualificado

Personal administrativo

Dpto. RR.HH Direccién

Comité Permanente de Igualdad
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Medios y materiales previstos para la realizacién de la accion

o Espacio habilitado para la plantilla de la empresa “Portal del empleado” ubicado en Sharepoint

Mecanismos de difusiéon. Comunicacion

e Creacion de una descripcion detallada de la medida dentro del “Portal del empleado” / Gestién de
presencia ubicado en Sharepoint

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

FICHA ACCION N.° 05

IAREA: Area de comunicacién lenguaje e imagen no sexista

IACCION N.° 5. Banco de recursos para la igualdad y conciliacion

Inicio Finalizacion* * Sj estuviera prevista
Fecha 01/12/2020 31/12/2022

Objetivos

Implementacion de un servicio de informacion a toda la plantilla, que se prestara desde el espacio creado
para el Plan de Igualdad, dentro del sitio “Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint,
en relacion con recursos que favorezcan la conciliacion y la igualdad. El objeto de esta medida es facilitar
el acceso y la informacion de los recursos que la empresa pone a disposicion de la plantilla.

Descripcion

e Desde el espacio “Plan de Igualdad”, dentro del sitio “Responsabilidad Social Corporativa (RSC)”
ubicado en Sharepoint, cualquier miembro de la plantilla que lo desee podra acceder la
informacién que se facilite.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Através de la encuesta anual sobre el grado de satisfaccién de las medidas implantadas en la
empresa
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Personal a quien va dirigida la accién

e Todos los trabajadores y trabajadoras que deseen acceder a informacion en materia de igualdad y
conciliacion

Personal responsable

Departamento de Recursos Humanos

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento Dpto. RR.HH Direccién Comité Permanente de Igualdad
Personal directivo

Personal intermedio 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacién de la accion

e Espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio “Responsabilidad Social Corporativa (RSC)”
ubicado en Sharepoint

Mecanismos de difusion. Comunicacion

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

FICHA ACCION N.° 06

IAREA: Area de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
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IACCION N.° 6. Permiso retribuido para acompafamiento al médico a hijos menores

Inicio Finalizaciéon* * Sj estuviera prevista
Fecha 01/01/2013 Ya implantada

Objetivos

Posibilitar la asistencia a las consultas médicas de los hijos menores de 8 afos, cuando no impliquen
gravedad (entendiendo esta como hospitalizacién o bien intervencion quirdrgica que sélo precise reposo)
por un periodo maximo de 16 horas anuales, no acumulables. El objeto de esta medida es la disposicion de
mayor tiempo del que establece el ET y el convenio colectivo de aplicacion para el mejor cuidado y atencion
de los/las menores, asi como permitir una mejor conciliacion de la vida laboral y familiar.

Descripcion

* El/la trabajador/a comunica a su responsable directo su intencién de acogerse a la medida.

o El/la trabajador/a, a través del portal del Empleado, extrae el “Formato de solicitud de medida”
y una vez cumplimentado deberé tramitarlo a través del portal de empleado/ Gestion de
presencia para su recepcion por RR.HH y adjuntara a la peticion la siguiente documentacion:

o Justificante médico correspondiente.
o Libro de familia donde se constate la relacion familiar.

o RR.HH sera quien archive todas las solicitudes al respecto.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Elregistro se llevara a cabo a través del Portal del empleado. El departamento de RR.HH obtendra
anualmente un listado del numero de personas desagregado por sexo que se acogen a la medida, con
las fechas y el numero de horas.

e Através de la encuesta anual sobre el grado de satisfaccién de las medidas implantadas en la
empresa

Personal a quien va dirigida la accion

e Personas trabajadoras que reunan las circunstancias personales a las que se refiere esta medida y
manifiesten su interés en el disfrute de la misma.

Personal responsable

Departamento de Recursos Humanos

Personal participante (n.°)
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Categoria -Departamento
Personal directivo
Personal intermedio
Personal cualificado
Personal no cualificado

Personal administrativo

Dpto. RR.HH | Direccién

Comité Permanente de Igualdad

Medios y materiales previstos para la realizacion de la accion

e Espacio habilitado para la plantilla de la empresa “Portal del empleado” ubicado en Sharepoint

Mecanismos de difusion. Comunicaciéon

e Creacion de una descripcion detallada de la medida dentro del “Portal del empleado” / Gestién de
presencia ubicado en Sharepoint

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

FICHA ACCION N.° 07

IAREA: Area ordenacion del tiempo de trabajo

IACCION N.° 7. Un dia de permiso retribuido en caso de intervencion quirdrgica del trabajador/a que no
requiera hospitalizacién, pero si reposo domiciliario

Inicio

Finalizaciéon*

* Si estuviera prevista

Fecha

01/11/2008

Ya implantada

Objetivos

Permiso retribuido de un dia natural para aquellos trabajadores y trabajadoras que sean sometidos a una
intervencion quirdrgica que no requiera hospitalizacién pero si reposo domiciliario.

Descripcion
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o El trabajador/a comunica a su responsable directo la intencién de acogerse a la medida.

e El/la trabajador/a, a través del portal del Empleado, extrae el “Formato de solicitud de medida” y
una vez cumplimentado debera tramitarlo a través del portal de empleado/ Gestidon de presencia
para su recepcion por RR.HH y adjuntara a la peticion la siguiente documentacion:

o Justificante médico que acredite la intervencion.
e RR.HH sera quién archivara todas las solicitudes al respecto.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

o Elregistro se llevara a cabo a través del Portal del empleado. El departamento de RR.HH obtendra
anualmente un listado del numero de personas desagregado por sexo que se acogen a la medida,
indicando las fechas.

e Através de la encuesta anual sobre el grado de satisfaccién de las medidas implantadas en la
empresa

Personal a quien va dirigida la accién

'Trabajadores/as que reunan las circunstancias personales a las que se refiere esta medida y manifiesten su
interés en el disfrute de la misma.

Personal responsable

Departamento de Recursos Humanos

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento  Dpto. RR.HH ' Direccién Comité Permanente de Igualdad
Personal directivo

Personal intermedio 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacion de la accion

o Espacio habilitado para la plantilla de la empresa “Portal del empleado” ubicado en Sharepoint

Mecanismos de difusion. Comunicaciéon
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e Creacion de una descripcion detallada de la medida dentro del “Portal del empleado” / Gestién de
presencia ubicado en Sharepoint

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

FICHA ACCION N.° 08

IAREA: Area de ordenacion del tiempo de trabajo

IACCION N.° 8. Disfrute de jornada continua todos los viernes del afio

Inicio Finalizacion* * Si estuviera prevista
Fecha 01/11/2008 Ya implantada

Objetivos

Disponibilidad de jornada continua de 08:00 a 15:00 los viernes durante todo el afio.

Descripcion

Los trabajadores y trabajadoras podran disfrutar de la jornada continua de 08:00 a 15:00 todos los viernes
del afo. Es preciso sefialar que en funcion de la actividad y necesidades de la Organizacion se podra variar
la distribucion horaria habitual.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Elregistro se llevara a cabo a través del registro horario de la empresa. El departamento de RR.HH
obtendra anualmente un listado del nimero de personas desagregado por sexo que se acogen a la
medida.

e Através de la encuesta anual sobre el grado de satisfaccion de las medidas implantadas en la
empresa

Personal a quien va dirigida la accién

e De aplicacién a todos los trabajadores y trabajadoras de la plantilla
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Personal responsable

Departamento de Recursos Humanos

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento | Dpto. RR.HH Direccién = Comité Permanente de Igualdad
Personal directivo

Personal intermedio 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacion de la accion

e Se llevara a cabo un registro horario de la plantilla para su cumplimiento

Mecanismos de difusion. Comunicaciéon

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

FICHA ACCION N.° 09

IAREA: Area de ordenacion del tiempo de trabajo

IACCION N.° 9. Disfrute de jornada continua durante dos meses en verano

Inicio Finalizacion* * Si estuviera prevista
Fecha 01/11/2008 Ya implantada

Objetivos
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Disposicion de jornada continua de 08:00 a 15:00, todos los dias de la semana laboral, durante dos meses
de verano

Descripcion

e Los trabajadores y trabajadoras podran disfrutar de la jornada continua de 08:00 a 15:00
durante dos meses en verano, en funcion de la actividad y necesidades de la Organizacion;
pudiendo variar la distribucidn horaria habitual.

e Las condiciones vigentes respecto al cambio de jornada durante el periodo estival que
corresponde a los meses de julio, agosto y septiembre son las siguientes: se realizaran 2
meses seguidos de jornada continua, entre julio, agosto y septiembre a establecer por la
directora o director de cada departamento en funcién

de las cargas de trabajo y/o coordinacién con otros departamentos y el visto bueno de RR.HH.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Elregistro se llevara a cabo a través del registro horario de la empresa. El departamento de RR.HH
obtendra anualmente un listado del nimero de personas desagregado por sexo que se acogen a la
medida.

e Através de la encuesta anual sobre el grado de satisfacciéon de las medidas implantadas en la
empresa

Personal a quien va dirigida la accién

e De aplicacién a todos los trabajadores y trabajadoras

Personal responsable

Departamento de Recursos Humanos

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento Dpto. RR.HH Direccion Comité Permanente de Igualdad
Personal directivo

Personal intermedio 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacién de la accion
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Se llevara a cabo un registro horario de la plantilla para su cumplimiento

Mecanismos de difusion. Comunicacion

La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio

“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

FICHA ACCION N.° 10

IAREA: Area de ordenacion del tiempo de trabajo

IACCION N.° 10. Jornada laboral de lunes a jueves en horario de mafiana de 8:30 a 14:00 y de tarde de

15:00 a 17:30

Inicio Finalizacién* * Si estuviera prevista
Fecha 01/11/2008 Ya implantada
Objetivos

Disfrute de la jornada laboral de lunes a jueves en horario de 8:30 a 14:00 por la mafiana, y de 15:00 a
17:30 por la tarde.

Descripcion

Durante todo el afio, a excepcién de los meses de verano en los que se disfrute de jornada continua, el
horario laboral de lunes a jueves sera de 8:30 a 14:00 por la mafana, y de 15:00 a 17:30 por la tarde.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

El registro se llevara a cabo a través del registro horario de la empresa. El departamento de RR.HH
obtendra anualmente un listado del nimero de personas desagregado por sexo que se acogen a la

medida.

A través de la encuesta anual sobre el grado de satisfaccion de las medidas implantadas en la

empresa
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Personal a quien va dirigida la accién

De aplicacion a todos los trabajadores y trabajadoras

Personal responsable

Departamento de Recursos Humanos

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento  Dpto. RR.HH ' Direccién Comité Permanente de Igualdad
Personal directivo

Personal intermedio 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacién de la accion

e Se llevara a cabo un registro horario de la plantilla para su cumplimiento

Mecanismos de difusion. Comunicacion

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

FICHA ACCION N.° 11

IAREA: Area de seleccion
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IACCION N.° 11: Seleccionar nuevo personal sin restricciones de género Inclusién de la igualdad de
oportunidades en el acceso a la organizacién

Inicio Finalizacion* * Sj estuviera prevista
Fecha 30/07/2020 Ya implantada

Objetivos

® Incluir la igualdad de mujeres y hombres como uno de los objetivos del procedimiento de seleccion
y contratacion

e Realizar los procesos de seleccién de personal para utilizar exclusivamente méritos y adaptacion al
puesto de trabajo, evitando discriminacioén por razén de género.

e Redactar ofertas de empleo incluyendo parametros que eviten la valoracion por razén de sexo.

Descripcion

Revisar los procedimientos actuales de la politica de RR.HH en materia de contratacion y la redaccién de las
ofertas de empleo, con el objetivo de evitar datos personales que no tengan nada que ver con el puesto o
funciones a desempefiar.

Detallar en los requisitos del puesto el uso de un lenguaje e imagenes incluyentes y no sexistas

Especificar en las ofertas que se trata de una empresa comprometida con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Si el proceso se lleva a cabo a través de “proveedores”; indicar en el procedimiento de solicitud el respeto al
principio de igualdad, asi como exigir candidaturas de ambos sexos y qué canales se va a utilizar para poder
evitar la brecha digital de género.

Incluir en el proceso de acogida informacion relativa a la importancia de la Igualdad para la entidad
Formacion en igualdad de mujeres y hombres a las personas que realizan los procesos de seleccién

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Revision de la politica IT de seleccion y contratacion de RR.HH.

Numero de ofertas de empleo publicadas.

e Contrataciones producidas en el ultimo afo: nUmero y porcentaje de mujeres y hombres
o Numero de contrataciones producidas por departamento o area funcional
o Numero de contrataciones producidas por grupo profesional

Personal a quien va dirigida la accién

e Todo el futuro personal de la empresa

Personal responsable

e Departamento de Recursos Humanos.

Personal participante (n.°)
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Categoria -Departamento Dpto RR.HH ' Direccién Comité Permanente de Igualdad
Personal directivo

Personal intermedio 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacion de la accion

Bases de datos de RR.HH

Canales de oferta de empleo: infojobs, Linkedin, etc.
Empresas externas de seleccion: ETTs.

Medios de contratacion: periddicos, etc.

Mecanismos de difusiéon. Comunicacion

e Ofertas publicadas a través de los diferentes canales.
e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

lAccion relacionada con las politicas de RR.HH

FICHA ACCION N.° 12

IAREA: Area de seleccion

IACCION N.° 12: Presencia equilibrada de mujeres y hombres

Inicio Finalizacién* * Si estuviera prevista
Fecha 30/07/2020 31/12/2022

Objetivos

e Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en las ofertas de empleo
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Descripcion

En funcion de participacion de mujeres y hombres en el puesto a cubrir, y ante candidaturas similares,
seleccionar a la del sexo menos representado y asi conseguir la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en la plantilla de Femxa Formacion, SL., de forma que, las personas de cada sexo no superen el sesenta por
ciento ni sean menos del cuarenta por ciento

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Revision de la politica IT de seleccion y contratacion de RR.HH.

Numero de ofertas de empleo publicadas.

e Contrataciones producidas en el ultimo afo: nUmero y porcentaje de mujeres y hombres
o Numero de contrataciones producidas por departamento o area funcional
o Numero de contrataciones producidas por grupo profesional

Personal a quien va dirigida la accién

e Todo el futuro personal de la empresa

Personal responsable

e Departamento de Recursos Humanos.

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento Dpto RR.HH  Direccién Comité Permanente de Igualdad
Personal directivo 1

Personal intermedio 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacion de la accion

Bases de datos de RR.HH

Canales de oferta de empleo: infojobs, Linkedin, etc.
Empresas externas de seleccion: ETTs.

Medios de contratacion: periédicos, etc.

Mecanismos de difusion. Comunicacion
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o Ofertas publicadas a través de los diferentes canales que la empresa tiene a su disposicion para la
blusqueda y seleccion de personal.

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

lAccion relacionada con las politicas de RR.HH

FICHA ACCION N.° 13

IAREA: Selecciéon y formacion

IACCION N.° 13: Inclusién de la igualdad de mujeres y hombres en el plan de acogida

Inicio Finalizacion* * Si estuviera prevista
Fecha 01/08/2020 30/09/2022

Objetivos

e Incluir la igualdad de mujeres y hombres como uno de los apartados del plan de acogida, facilitado
al nuevo personal incorporado a la plantilla, y disefiado para el proceso de adaptacion al puesto de
trabajo.

Descripcion

Incluir en el proceso de acogida informacion relativa a la importancia de la Igualdad de oportunidades para la
entidad

Informar a las nuevas incorporaciones de las principales politicas y procesos en materia de igualdad de
oportunidades.

Cumplir con el compromiso de comunicacion y proyeccion de la imagen de Femxa Formacion, SL. acorde con
el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Revision de la politica IT de seleccion y contratacion de RR.HH.
e Reuvision del plan de acogida.
e Contrataciones producidas en el ultimo afo: nUmero y porcentaje de mujeres y hombres

Personal a quien va dirigida la accién
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e Todo el nuevo personal de Femxa Formacion, SL.

Personal responsable

e Departamento de Recursos Humanos.

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento | Dpto RR.HH ' Direcciéon Comité Permanente de Igualdad

Personal directivo 1
Personal intermedio 1
Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacion de la accion

e Bases de datos de RR.HH
e Canales de comunicacioén a disposicion de la plantilla.
e Medios electrénicos y material en papel para dar a conocer convenientemente el plan de acogida.

Mecanismos de difusion. Comunicaciéon

e La medida sera publicada y difundida en Sharepoint

Comentarios

lAccion relacionada con la politica de RR.HH

FICHA ACCION N.° 14

IAREA: Area de promocion

IACCION N.° 14: Fomento de la promocién mediante el disefio de programas de informacién y
participacion
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Inicio Finalizacién* * Si estuviera prevista

Fecha 01/09/2020

Ya implantada

Objetivos

procesos internos de promocion laboral.

Disefiar programas y espacios especificos de informacion para aumentar la participacién de la plantilla en los

Descripcion

menor representacion.

e Creacién de un procedimiento IT de promocion interna.

o Disefiar programas especificos que sirvan para la difusion de las ofertas internas, dentro y fuera del
departamento, y que sirvan para aumentar la participacion de la plantilla.

e Buscar el equilibrio entre hombres y mujeres a través de cubrir aquellos puestos con el sexo con

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Programa de informacion y participacion

e Numero de trabajadoras y trabajadores que presentan su candidatura a ofertas internas

Personal a quien va dirigida la accién

'Toda la plantilla de la empresa

Personal responsable

e Departamento de Recursos Humanos.
e Responsables de Departamento.
e Departamento de Marketing

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento Dpto. RR.HH | Direccidon
Personal directivo

Personal intermedio 1

Personal cualificado

Personal no cualificado

Personal administrativo

Comité Permanente de Igualdad
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Medios y materiales previstos para la realizacién de la accion

o Material de difusién y participacion
e Base de datos con ofertas internas y trabajadoras que solicitan su participacion

Mecanismos de difusion. Comunicacion

e Red social de la empresa (Yammer)

e Correo de empresa

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

FICHA ACCION N.° 15

IAREA: Area de ordenacion del tiempo de trabajo

IACCION N.° 15: Ampliar el tiempo de reserva del puesto de trabajo por excedencia por cuidado de hijos
o hijas o de familiares o personas dependientes

Inicio Finalizacién* * Si estuviera prevista

Fecha

31/07/2020 31/12/2021

Objetivos

Mejorar la conciliacion laboral y familiar de toda la plantilla mediante la ampliacidn del tiempo de reserva del
puesto de trabajo a dos afios por excedencia por cuidado de hijos o hijas o de familiares o personas
dependientes.

Descripcion

Atendiendo a la legislacién vigente para promover la vida familiar y laboral de las personas
trabajadoras, todos los trabajadores afectados por el convenio colectivo por el que se rige la
empresa tendran derecho a solicitar una excedencia de duracién no superior a tres afios
Durante el primer afio de excedencia, todos los trabajadores tendran derecho a la reserva de su
puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un grupo profesional o
categoria equivalente.

La medida consiste en ampliar el tiempo de reserva del puesto de trabajo por excedencia por
cuidado de hijos o hijas o de familiares o personas dependientes, establecido por la normativa, a
dos afios.

El trabajador/a comunica a su responsable directo/a su intencién de acogerse a la medida.
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. El/la trabajador/a, a través del portal del Empleado, extrae el “Formato de solicitud de medida” y
una vez cumplimentado debera tramitarlo a través del portal de empleado/ Gestidn de presencia,
para su recepcion por RR.HH con al menos 5 meses de antelacion a su disfrute.

RR.HH dara respuesta a su solicitud en un plazo no superior a 1 mes de la fecha de su recepcion.
RR.HH sera quien archive todas las solicitudes al respecto.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Elregistro se llevara a cabo través del Portal del empleado. El departamento de RR.HH obtendra
anualmente un listado del numero de personas desagregado por sexo que se acogen a la medida, con
las fechas de inicio y fin.

e Através de la encuesta anual sobre el grado de satisfaccion de las medidas implantadas en la
empresa

Personal a quien va dirigida la accién

e Toda la plantilla de la empresa

Personal responsable

e Departamento de Recursos Humanos.
e Responsables de Departamento.

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento = Dpto. RR.HH | Direccion Comité Permanente de Igualdad
Personal directivo

Personal intermedio 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacién de la accion

e Espacio habilitado para la plantilla de la empresa “Portal del empleado” ubicado en Sharepoint.

Mecanismos de difusion. Comunicaciéon
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e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

FICHA ACCION N.° 16

IAREA: Area de ordenacion del tiempo de trabajo

IACCION N.° 16. Crear una politica de desconexién digital

Inicio

Finalizacion*

* Si estuviera prevista

Fecha

30/07/2020

Ya implantada

Objetivos

Establecer una clara delimitacién entre el tiempo de trabajo y el tiempo de descanso del personal a través
del desarrollo de una politica de desconexion digital

Descripcion

Desarrollo de la politica de desconexion digital, donde se establezca el ambito de aplicacion, su vigencia
iy las medidas a llevar a cabo,

Indicadores

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.

e El seguimiento se llevara a cabo a través del registro horario de la empresa.
e Encuesta del clima

Personal a quien va dirigida la accién

e Atoda la plantilla de la empresa

Personal responsable
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Departamento de Recursos Humanos

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento Dpto. RR.HH Direccion = Comité Permanente de Igualdad
Personal directivo

Personal intermedio 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacién de la accion

o Datos obtenidos del portal del empleado.
e Encuesta de satisfaccion a la plantilla

Mecanismos de difusion. Comunicacion

e La medida se publicara en el espacio “Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en
Sharepoint

Comentarios

FICHA ACCION N.° 17

IAREA: Area de riesgos laborales y salud laboral. Area de acciones especificas para mujeres en
situacién o riesgo de exclusién

IACCION N.° 17: Realizar una evaluacién del clima laboral de la plantilla

Inicio Finalizacién* * Si estuviera prevista
Fecha 01/01/2008 Ya implantada

Objetivos
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El objeto del presente procedimiento es la revision del sistema establecido por Femxa Formacion, SL para la
evaluacion de la satisfaccion del clima laboral y la gestiéon de medidas; incluyendo la igualdad de oportunidades
en el procedimiento.

Descripcion

Revisidn del cuestionario que permiten evaluar el clima laboral y la satisfaccion de la plantilla.

Incluir en el cuestionario preguntas que permitan detectar situaciones de riesgo o exclusion

Revision de los contenidos de la encuesta, adaptandolos a la igualdad de oportunidades.

Deteccion de necesidades; publicacién de los resultados y gestidén/ puesta en marcha de las posibles medidas
que fueran necesarias.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Disefio de encuesta que permiten evaluar el interés y el grado de satisfaccion de la plantilla

e Publicacion de la encuesta a través de los medios de comunicacién que la empresa pone a
disposicién de la plantilla

e Realizacion anual de la encuesta

e Analisis de los resultados por el departamento de RR.HH. Las conclusiones seran analizadas por la
Direccion y de este analisis se llevaran a cabo los Planes de Accidn necesarios.

Personal a quien va dirigida la accién

e Todo el personal de la empresa

Personal responsable

e Departamento de Recursos Humanos.

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento Direccidn Dpto. RR.HH | Dpto. Sistemas @ Comité
Permanente de
Igualdad

Personal directivo 1 1

Personal intermedio 1 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacién de la accion
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e Servicio de encuesta del empleado
o Bases de datos del departamento de Recursos Humanos

Mecanismos de difusion. Comunicacion

e Red social de la empresa (Yammer), Teams y correo electronico
e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

FICHA ACCION N.° 18

IAREA: Area de Formacion

IACCION N.° 18. Elaboracién de un plan de formacién con perspectiva de género

Inicio Finalizacion* * Si estuviera prevista
Fecha 01/08/2020 Ya implantada

Objetivos

Elaborar un plan de formacién con perspectiva de género que permita que mujeres y hombres puedan
desarrollar de forma 6ptima su trabajo; mejorar en su situacion laboral, asi como y adquirir nuevos
conocimientos que puedan ayudar a comprender y dominar los cambios organizativos y tecnolégicos que
puedan ir surgiendo; sin que determinadas situaciones especificas de las mujeres supongan una barrera
de acceso a la formacion.

Descripcion

e Incluir la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de los objetivos del plan
de formacion

e Establecer acciones formativas especificas adaptadas a los distintos puestos de trabajo,
evitando formaciéon generalista que no cubra las necesidades profesionales y pueda
desmotivar a la hora de realizar la formacion

e Analisis individualizado de las necesidades formativas de los miembros de la plantilla.

e  Elaborar un registro con la formacion recibida por los miembros de la plantilla

e |dentificacion de las principales dificultades con las que el personal de la empresa se
encuentra a la hora de participar en la formacion programada por la empresa

e Realizar la formacion dentro de la jornada laboral

e Inclusion de acciones formativas relacionadas con la igualdad
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Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Elaboracion del plan de formacion
e Porcentaje de trabajadores y trabajadoras que reciben formacion
e Registro de acciones formativas, fechas y horarios

Personal a quien va dirigida la accién

e Todo el personal de la empresa

Personal responsable

e Departamento de Recursos Humanos.

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento Dpto. RR.HH Direccion Comité Permanente de Igualdad
Personal directivo 1

Personal intermedio 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacién de la accion

e Plataforma de formacion Moodle
e Contenido online sobre la materia

Mecanismos de difusion. Comunicacion

e  Comunicacion en red interna (Yammer)

e Correo electronico

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios
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FICHA ACCION N.° 19

IAREA: Area de Formacion

IACCION N.° 19: Formacion en materia de igualdad y conciliacion dirigida a mandos intermedios y
directivos de la empresa

Inicio Finalizacion* * Si estuviera prevista
Fecha 01/09/2020 Ya implantada

Objetivos

Implantar acciones de formacién para el colectivo que tiene capacidad decisoria dentro de la empresa.

Descripcion

Potenciar la sensibilizacion en Igualdad de Oportunidades, implantando acciones de formacioén para el colectivo
que tiene capacidad decisoria dentro de la empresa, y que puede verse implicado con la puesta en marcha del
Plan de Igualdad.

Formar a las personas trabajadoras del departamento de RR.HH en igualdad de género enfocado al ambito
laboral

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Porcentaje de trabajadores y trabajadoras que reciben formacion especifica en igualdad de
oportunidades respecto al total de la plantilla (100% de la plantilla)

Personal a quien va dirigida la accién

e Todo el personal de la empresa

Personal responsable

e Departamento de Recursos Humanos.

Personal participante (n.°)
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Categoria -Departamento Dpto. RR.HH
Personal directivo
Personal intermedio 1

Personal cualificado
Personal no cualificado

Personal administrativo

Direccion

Comité Permanente de Igualdad

Medios y materiales previstos para la realizacion de la accion

e Plataforma de formacién Moodle.
e Contenido online sobre la materia

Mecanismos de difusion. Comunicaciéon

e Comunicacion en red interna (Yammer)
e Correo electronico

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

Inclusién en el plan de formacién de la empresa

FICHA ACCION N.° 20

IAREA: Area de ordenacion del tiempo de trabajo

IACCION N.° 20: Crédito horario para formacion e-learning dentro del Plan de Desarrollo de Personas

anual

Inicio Finalizacion* * Si estuviera prevista
Fecha 01/09/2020
Objetivos

Toda la plantilla que lleve a cabo la realizacién de una accién formativa vinculada al Plan de
Desarrollo de Personas en formato on-line podran realizar las mismas en horario laboral,
concretamente dispondran de una hora semanal, los viernes de 14 a 15 horas.

Este tiempo de formacion se realizara en el puesto de trabajador solicitante, ya que la Empresa
facilita que se utilice el equipo informéatico y la conexién a internet para que se acceda a la

plataforma.
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Descripcion

Establecimiento del plan de formacién interna por parte de RR.HH.

Comunicacion a los participantes

Solicitud a través del portal del empleado, ambito de Gestién de Presencia, Categoria de Ausencia EFR, Tipo
de Ausencia: Formacién e-learning (Se solicita al responsable directo) cada viernes que se haga uso de la
medida, con caracter previo al uso de la misma.

Justificante: la convocatoria del curso que se remite desde RR.HH, ya que es donde aparece la fecha de inicio
y fin de la formacion.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Espacio habilitado para la plantilla de la empresa “Portal del empleado” ubicado en Sharepoint, se
obtendra el nimero de trabajadoras y trabajadores que solicitan el crédito horario

Personal a quien va dirigida la accién

e Toda la plantilla de la empresa

Personal responsable

e Departamento de Recursos Humanos.
e Responsables de Departamento.

Personal participante (n.°)

Categoria - Dpto. Dpto. de origen de la persona Comité Permanente de
Departamento RR.HH solicitante Igualdad
Personal directivo

Personal intermedio 1 1 1
Personal cualificado

Personal no
cualificado
Personal
administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacion de la accion

e Base de datos con solicitudes presentadas

Mecanismos de difusion. Comunicaciéon
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e Red social de la empresa (Yammer)
e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

FICHA ACCION N.° 21

IAREA: Area de formacion

IACCION N.° 21. Formacién de acogida para bajas de larga duracion

Inicio Finalizacion* * Si estuviera prevista
Fecha 01/03/2011 Ya implantada

Objetivos

Todas aquellas personas que se ausenten de su puesto de trabajo por un periodo igual o superior a 4 meses,
independientemente del motivo de dicha ausencia, recibirdn una formacién especifica impartida por el
Departamento de RR.HH, encaminada a facilitar la adaptacion del trabajador y trabajadora a su puesto de
trabajo con motivo de su reincorporacion

Descripcion

IAnalisis por parte de la persona responsable directa y de RR.HH de los puntos clave a tener en cuenta con
motivo de la reincorporacion.

Definicién de los contenidos de la formacion por parte de RR.HH.

Imparticiéon de la accién formativa por personal de RR.HH.

Evaluacion de la idoneidad de la formacion en funcién a la adaptacion de la persona trabajadora al puesto.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

Porcentaje de trabajadores y trabajadoras que reciben esta formacién especifica, respecto al total de la plantilla
(100% de la plantilla)

Personal a quien va dirigida la accién

IA todas las personas que se ausenten de su puesto de trabajo por un periodo igual o superior a 4 meses
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Personal responsable

Departamento de Recursos Humanos

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento
Personal directivo
Personal intermedio
Personal cualificado
Personal no cualificado

Personal administrativo

Dpto. RR.HH Direccion

Comité Permanente de Igualdad

Medios y materiales previstos para la realizacion de la accion

e Espacio habilitado para la plantilla de la empresa “Portal del empleado” ubicado en Sharepoint

Mecanismos de difusion. Comunicaciéon

e  Creacioén de una descripcion detallada de la medida dentro del “Portal del empleado” / Gestién de
presencia ubicado en Sharepoint

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

FICHA ACCION N.° 22

IAREA: Area de Formacion

IACCION N.° 22: Formar en Igualdad de Oportunidades

Inicio Finalizacion*

* Si estuviera prevista

Fecha

01/09/2020

Ya implantada
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Objetivos

Potenciar la sensibilizacion en Igualdad de Oportunidades al conjunto de la empresa.

Descripcion

Potenciar la sensibilizacion en Igualdad de Oportunidades al conjunto de la empresa, implantando acciones de
formacion para este colectivo

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

o Porcentaje de trabajadores y trabajadoras que reciben formacion especifica en igualdad de
oportunidades respecto al total de la plantilla (100% de la plantilla)

Personal a quien va dirigida la accién

e Todo el personal de la empresa

Personal responsable

e Departamento de Recursos Humanos.

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento = Dpto. RR.HH Direccién Comité Permanente de Igualdad
Personal directivo

Personal intermedio 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacién de la accion

e Plataforma de formacion Moodle.
e Contenido online sobre la materia
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Mecanismos de difusion. Comunicaciéon

e  Comunicacion en red interna (Yammer)

e Correo electronico

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en Sharepoint

Comentarios

Inclusién en el plan de formacion de la empresa

FICHA ACCION N.° 23

IAREA: Area de Formacién/ Area de representatividad

IACCION N.° 23. Formacion en materia de igualdad y conciliacién dirigida a la representacion legal de la
plantilla

Inicio Finalizacion* * Si estuviera prevista
Fecha 01/09/2020 Ya implantada

Objetivos

Implantar acciones de formacién en materia de igualdad de oportunidades para la RLT; con capacidad de
negociacion de medidas para su implantacion dentro de la empresa.

Descripcion

Formar a las personas integrantes del Comité de empresa en la igualdad de oportunidades enfocada al ambito
de la negociacion colectiva y los protocolos de actuacion

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

e Porcentaje de trabajadores y trabajadoras que reciben formacion especifica en igualdad de
oportunidades respecto al total de la plantilla (100% de la plantilla)

Personal a quien va dirigida la accién
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e Representacion legal de la plantilla de la entidad.

Personal responsable

e Departamento de Recursos Humanos.

Personal participante (n.°)

Categoria -Departamento = Dpto. RR.HH Direccién Comité Permanente de Igualdad
Personal directivo

Personal intermedio 1

Personal cualificado 1

Personal no cualificado

Personal administrativo

Medios y materiales previstos para la realizacion de la accion

e Plataforma de formaciéon Moodle.
e Contenido online sobre la materia

Mecanismos de difusion. Comunicaciéon

e  Comunicacion en red interna (Yammer)

e Correo electronico

e La medida se publicara en el espacio creado para el Plan de Igualdad, dentro del sitio
“Responsabilidad Social Corporativa (RSC)” ubicado en SharePoint

Comentarios

Inclusién en el plan de formacion de la empresa
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El presente plan de igualdad de la empresa Femxa Formacién S.L.U. se firma por los integrantes

de la correspondiente comision negociadora, en Vigo, a 10 de febrero de 2022.

José Manuel Alonso Riobd, del sindicato U.G.T.

Rubén Cruz Carrera, del sindicato U.S.O.

Paula Maria Martinez Gonzalez, del sindicato CC.00.

Ruth Duran Pitart, del sindicato CC.0OO.

Montserrat Bastante Salgado, apoderada de FEMXA FORMACION S.L.U.

Maria JesUs Pérez Cabaleiro, trabajadora de FEMXA FORMACION S.L.U.
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Rosa Morais Lorenzo, trabajadora de FEMXA FORMACION S.L.U.

Carmen Alvarez Saavedra, trabajadora de FEMXA FORMACION S.L.U.

En cumplimiento de lo acordado, firma también Fernando Rodriguez Braga, del sindicato U.G.T.,
integrante del comité de empresa que —segun lo resuelto en el seno del propio comité— no se
integré en la comisiéon negociadora del plan de igualdad].

Pagina 75 de 75



