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DATOS DE LA EMPRESA — AMBITO TERRITORIAL

Razon social LUXEAPERS, S.L.
NIF B04246047
Domicilio social A-92, salida 352
Forma juridica S.L.U.

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre SERGIO VINOLO VARGAS

Cargo CEO

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Nombre VICTORIA BARBERO HERRERIAS

Cargo RRHH

ACTIVIDAD

Sector de la actividad INDUSTRIA AGROALIMENTARIA

CNAE 10.39

Descripcion de la actividad ENVASADO DE ENCURTIDOS

Dispersion geografica y ambito de UNICA SEDE EN NACIMIENTO (ALMERIA)
actuacion AMBITO MUNDIAL

DIMENSION — AMBITO PERSONAL

Personas trabajadoras Mujeres | 32 Hombres | 22 Total 54
Centros de trabajo 1

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de S

personal

Representacion Legal y/o sindical de Mujeres | 1 Hombres |1 Total 2
las Trabajadoras y Trabajadores
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12 PARTE: ¢ QUIENES SOMOS?
NUESTRA EMPRESA

-Q00~
Lupcecpers

En el municipio de Nacimiento (Almeria) se sitla Luxeapers, una compafiia con mas de 60
anos de experiencia en el sector alimentario, que ofrece una amplia gama de encurtidos y aceitunas.
El aumento de la satisfaccién de la clientela es nuestro pilar fundamental y es lo que ha
permitido que estemos presentes en mas de 100 paises con nuestra marca y con marcas del

distribuidor.

En Luxeapers contamos con dos lineas de produccion multiproducto y flexibles que cuentan
con las tecnologias mas avanzadas en cuanto a higienizacion de envases, pasteurizacion e inspeccién

mediante rayos X.

Trabajamos en el mantenimiento y la mejora continua de un Sistema de Gestion que integra
los requisitos de varias normas y protocolos alimentarios como ISO 9001, ISO 14001, IFS y BRC.
Ademas, contamos con otras certificaciones destinadas a satisfacer las necesidades de determinados

grupos de interés, como por ejemplo la certificacion kosher y la certificacion ecoldgica.

En Luxeapers hemos adquirido los principios de responsabilidad social corporativa en cuando
al compromiso para que esta visidon se transmita a la sociedad a través de nuestra actividad, una
conducta ética en nuestro modelo de negocio mas alla de las propias expectativas empresariales, y

la accesibilidad para todo tipo de personas.

LUXEAPERS, S.L.
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NUESTRO AVANCE CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

A pesar de los avances conseguidos en materia de igualdad entre mujeres y hombres, siguen

persistiendo barreras que reproducen desigualdades en las condiciones laborales.

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho relativamente nuevo en Espafia.
Nace con la democracia y la aprobacién de la Constitucién. Si retrocedemos a los afios 70, recordaremos coémo
las mujeres necesitaban del permiso del marido para trabajar; que muchas profesiones estaban vetadas para
ellas o que éstas cobraban menos que los hombres porque se consideraba que su sueldo sdélo constituia una

ayuda para el hogar, que era sostenido por el cabeza de familia.

Naciones Unidas afirma en el Articulo 1 de la Declaracion Sobre La Eliminacion De La Discriminacion
Contra La Mujer (1993) que "La discriminacion contra la mujer, por cuanto niega o limita su igualdad de
derechos con el hombre, es fundamentalmente injusta y constituye una ofensa a la dignidad humana “. En el
Informe de la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer (Beijing, 1995) ya se incidia en la importancia de
plantear medidas en el dmbito laboral, “Generar politicas econémicas que tengan un efecto positivo en el
empleoy los ingresos de las trabajadoras, tanto en el sector estructurado como en el sector no estructurado”.
Ademas, la ONU establece un listado de derechos que han de garantizarse para las mujeres, sean éstas de

cualquier cultura, situacién juridica o nacionalidad.

En este tiempo se ha hecho un largo recorrido, por parte de los movimientos de mujeres, en cuanto a
la reclamacién de la igualdad de derechos y oportunidades, hasta su actual concrecidn institucional y
legislativa, siendo hoy la Igualdad De Oportunidades un principio juridico universal, cuya aplicacion resulta

necesaria y positiva, tanto para la empresa como para la sociedad, consolidandose dia a dia.

Querer conseguir la igualdad entre mujeres y hombres, ha llevado a cambios sociales y culturales. Por un
lado, nuestra Constitucion Espanola, en su Articulo 14, afirma que hombres y mujeres son iguales ante la Ley, y la
Ley Orgdnica 3/2007, De 22 De marzo, Para La Igualdad Efectiva De Mujeres Y Hombres (en adelante Ley de

Igualdad) cuestiona cualquier forma de discriminacidn contra las mujeres.

LUXEAPERS, S.L.
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LUXEAPERS, S.L. se compromete a profundizar un poco mas en integracion de la perspectiva de género

y la Igualdad de Oportunidades en la gestidn de la organizacién, y por ello quiere avanzar en la elaboracion e
implantacién del “l Plan de Igualdad”. Un Plan que descanse sobre bases asumidas por todos y todas: el

compromiso de la Direccion, la voluntad de la empresa y la participacion de todas las personas trabajadoras.

Por tanto, se ha decidido dar un paso mas en la Responsabilidad Social Corporativa, incluyendo en estas
acciones la asuncién de “Hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, en particular mediante la eliminacidn de la discriminacidn de la mujer, sea cual fuere su circunstancia
o condicidn, en cualquiera de los ambitos de la vida y singularmente en las esfera laboral, econémica, social y

|Il

cultural”, tal y como establece ademas la normativa aprobada por la Ley del 22 de marzo del afio 2007 Para
la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres que obliga a las empresas de mas de 250 personas trabajadoras
a elaborar e implantar Planes de Igualdad en el seno de las mismas. Sin embargo, es esencial sefialar que 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, reduce la obligatoriedad a 50 personas
trabajadoras para la elaboracién e implementacidon de un Plan de lIgualdad, con un periodo maximo de
aprobaciéon de un ano para empresas de mas de ciento cincuenta personas trabajadoras y hasta doscientas

cincuenta, un periodo de dos afios para empresas de mds de cien y hasta ciento cincuenta personas

trabajadoras, y tres afios para empresas de cincuenta a cien personas trabajadoras.

Hoy dia, es necesaria una politica que aleje y erradique el fantasma de la desigualdad por razén de
género, siendo este Plan de Igualdad el mecanismo necesario para ello, puesto que desde sus origenes esta
empresa apuesta por incorporar a mujeres y a hombres en igualdad de condiciones tanto salarial como en lo
gue a derechos se refiere. Y, por tanto, creemos que este | Plan de Igualdad constituirda un mecanismo para

facilitar y ayudar a mejorar en todos nuestros procesos de calidad.

Con el | Plan de Igualdad se ha querido realizar un esfuerzo integral para intensificar y hacer efectiva la
incorporacién de la igualdad de género como uno de los principales objetivos palanca para avanzar en el

cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030.

En compromiso con la Agenda 2030 de las Naciones Unidades supone una declaracién de voluntad con
un ambito material de una importancia y alcance sin precedentes, donde los roles y desafios que enfrenta el
desarrollo sostenible son inmensos, donde erradicar las desigualdades de género continda siendo un reto

clave.

La Agenda 2030 identifica 17 areas o ambitos de actuacién esenciales para alcanzar el desarrollo
sostenible y un total de 169 objetivos asociados de manera integral e indivisible a aquellos. A los efectos del |

Plan de igualdad, los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) 5, 8 y 10 merecen una especial mencién.

LUXEAPERS, S.L.
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[GUALDAD El OBJETIVO DESARROLLO SOSTENIBLE 5 pretende alcanzar la igualdad de género en el
DEGENERO

marco del respeto global a los derechos humanos, como elementos integrados e

inseparables que marcan el equilibrio de las tres dimensiones del desarrollo sostenible:

econdmico, social y medioambiental.

;‘Eﬁ%ﬂg&ﬁ%"“ El OBJETIVO DESARROLLO SOSTENIBLE 8 aborda el desarrollo econémico sostenido,

w inclusivo y sostenible, empleo pleno y productivo, y un trabajo decente para todas las
‘I' personas.
10 REDUCCION DELAS
DESIGUALDADES
P El OBJETIVO DESARROLLO SOSTENIBLE 10 garantiza la igualdad de oportunidades y reduce
‘ = } la desigualdad causada por otros motivos.

v

LUXEAPERS, S.L.
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NORMATIVA, DEFINICION Y CONTENIDO DEL PLAN DE IGUALDAD

NORMATIVA
El aumento de la participacion de las mujeres en el mercado laboral, tanto como asalariadas y
empresarias, es esencial para impulsar el crecimiento y desarrollo econémico de una regidn, debido a esto y
en busca de su trato no discriminatorio, la normativa con base a conseguir la igualdad de género es hoy dia
cada vez mas extensa y aparece en diversos ambitos. A nivel juridico podemos destacar normativas
Internacionales, Estatales y Autondmicas. Esta legislacién contempla medidas especificas para cumplir el
objetivo de una igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres, en el ANEXO | se muestra un desarrollo

completo de la legislacion para mas informacién.

INTERNACIONAL
e Declaracion Universal de los Derechos Humanos. Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas
de Discriminacién contra la Mujer. (CEDAW) Adoptada el 18 de diciembre de 1979 por la Asamblea

General de las Naciones Unidas en su resolucién 34/180, de 18 de diciembre de 1979.

e Declaraciény Plataforma de Accidn de la IV Conferencia Internacional sobre la mujer de Beijing (1995).

Declaracion y Plataforma de Accidn de la Conferencia Internacional sobre la mujer de Nairobi (1985).

e Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible y los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) (2015) por

parte de la Organizacién de la Naciones Unidas.

ESTATAL

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y

de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y
se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

AUTONOMICA

e Ley12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en Andalucia.

CONVENIO COLECTIVO
e Convenio Colectivo de Sector de la Industria de la Alimentacion de Almeria. Cédigo: 04000385011982

LUXEAPERS, S.L.
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DEFINICION Y CONTENIDO DEL PLAN DE IGUALDAD

Segun el articulo 46 de la Ley de Igualdad (2007), un Plan de Igualdad es “un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacidon por razén de

sexo.”

Los Planes de Igualdad de oportunidades son un instrumento de intervencion estratégico, practico,
realista, transversal, participativo, vinculado con la mejora continua, flexible y transparente, tendente a
alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por

razon de sexo en las empresas.

Los Planes de Igualdad en el marco de las organizaciones laborales son un instrumento de intervencion
para avanzar progresivamente en la consecucion de la igualdad de oportunidades efectiva entre mujeres y

hombres.

Los planes fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucidn, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados. Para la consecucidn de los objetivos, LUXEAPERS, S.L. se propone el andlisis de las siguientes

MATERIAS:

Los objetivos planteados hacen necesario el analisis exhaustivo de las siguientes materias:

SELECCION Y CONTRATACION

e  CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA
e PROMOCION

e  FORMACION

e  RETRIBUCION Y CONDICIONES DE TRABAJO

e  REORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL
Y FAMILIAR

e  SALUD LABORAL:
v PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

v' PREVENCION VIOLENCIA DE GENERO

v PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

e COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

LUXEAPERS, S.L.
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COMPROMISO DE LA EMPRESA, CREACION DE LA COMISION
NEGOCIADORA Y DESIGNACION DE AGENTE DE IGUALDAD

“I PLAN DE IGUALDAD”

“COMPROMISO CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES”

m)k declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la

igualdad de trato y oportunidades entre mujeres 'y hombres,
UJ)(ZAP@I’5 sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica
Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley

Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la seleccidn
a la promocidn, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud
laboral, la ordenacidon del tiempo de trabajo y la conciliacidn, la prevencidn y actuacion frente al acoso sexual
y del acoso por razon de sexo, y el uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacién y la publicidad,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial
a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “la situacion en que una disposicion, criterio o prdctica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro

sexo”.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantaciéon de un Plan de Igualdad
gue suponga mejoras respecto a la situacién presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucidn de la igualdad real entre mujeres y hombres en la

entidad y por extensidn, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propésito se contara con la representacion legal de trabajadores y trabajadoras
o en su defecto, con las propias personas trabajadoras, no solo en el proceso de negociacién colectiva, tal y
como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el

proceso de elaboracién, seguimiento y evaluacidn del Plan de Igualdad.
OCTUBRE 2021

Direccion General

LUXEAPERS, S.L.
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CREACION DE LA COMISION NEGOCIADORA

OBJETIVOS

La Direccién de la empresa y Representacion de la plantilla, abajo firmantes, ACUERDAN la creacién de
la Comisidn Negociadora, que tendra por objeto la negociacién, coordinacidn, supervisiéon y seguimiento de
las medidas acordadas en el Plan de Igualdad, con la finalidad de garantizar el derecho a la igualdad entre las

empleadas y empleados de la empresa y promover su efectividad.

COMPOSICION

Esta Comision, de caracter permanente, estard compuesta de forma paritaria por personas
representantes de la empresa, y personas en representacion de la plantilla y de los sindicatos con
representacién en la empresa.

En representacion de la empresa:

e Sergio Vifiolo Vargas con DNI 78035189-S
e Vicky Barbero Herrerias con DNI 74670847-)
En representacion de la plantilla:
e (CCOO: M2 Luisa Gonzalez Rodriguez con DNI 24134063-W
e UGT: Nany Rodriguez Villegas con DNI 53706228-D

FUNCIONES

La Comisidon Negociadora elaborard un | Plan de Igualdad que contard con un diagndstico de situacion
de partida, con los datos que aporte la empresa, una programacion con las medidas concretas necesarias para
resolver las carencias detectadas, y un seguimiento y evaluacién para ver el grado de cumplimiento. Ademas,

tendra otras funciones como:

a) Implantacion del Plan de Igualdad, facilitando la consecucién de los objetivos.

b) Participar en la difusién del Plan de Igualdad, persiguiendo la maxima implicaciéon del conjunto de la
plantilla.

c) Realizar el seguimiento de la aplicacion del Plan de Igualdad.

d) Atender y resolver las consultas, sugerencias y propuestas que se planteen en materia de igualdad en
la empresa.

e) Realizar informes sobre la situacién de Igualdad, proponiendo las recomendaciones que considere

oportunas.

LUXEAPERS, S.L.
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f) Realizar una Memoria Anual del Plan de Igualdad.

g) Proponer medidas para un nuevo Plan de Igualdad.

ACUERDOS:

1. Constituir la Comisidn Negociadora, compuesta por una persona de la Direccién de la empresa, y otra
designada por la Representacion de la plantilla.

2. Aprobar el inicio de elaboracion del Plan de Igualdad.

3. Aprobar las funciones de la Comisidon Negociadora.

4. La Comisidon Negociadora se reunira al menos una vez al afio. Y podrd reunirse, con caracter extraordinario,
a peticion razonada de cualquiera de los miembros de la Comisién.

5. Los acuerdos de la Comisidn Negociadora requeriran la aprobacién de la mayoria de cada una de las dos

partes presentes en el mismo.

Almeria 21 de octubre de 2021

Debido a la nueva composicién de un Comité de empresa en LUXEAPERS se procede a la renuncia de
las personas que conformaban la representacion legal de la plantilla dentro de la Comisién Negociadora

de conformidad con el régimen de funcionamiento interno:

- UGT: Nany Rodriguez Villegas, con DNI 53706228D

- CCOO: Maria Luisa Gonzalez Rodriguez, con DNI 24134063W

Quedando la representacion sustituida por:

- UGT: Carmen Maria Garcia Garcia con DNI 45603304P
- CCOO: Francisco Miguel Vizcaino Martin con DNI 45597362T

Almeria 29 de marzo de 2022

En representacion de la empresa, se sustituye a Vicky Barbero Herrerias con DNI 74670847-)

por Juana Lozano Fernandez con DNI 34863076-K

Almeria, 1 abril de 2022

LUXEAPERS, S.L.
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METODOLOGIA

PROCESO METODOLOGICO

El procedimiento metodoldgico utilizado para la elaboracidn de este | Plan de Igualdad es el siguiente:

FIRMA DEL COMPROMISO

RECOGIDA DE DATOS

|

DIAGNOSTICO

PROGRAMACION

|

FIRMA E IMPLANTACION DEL | PLAN

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

LUXEAPERS, S.L.
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CARACTERISTICAS DEL PLAN

El | Plan de Igualdad LUXEAPERS, S.L. cuenta con las siguientes caracteristicas:

Estratégico Debe marcar las directrices y el comportamiento para que nuestra
empresa alcance la integracion del principio de igualdad en su

estructura.

Practico y realista Debe recoger de forma detallada los objetivos y la serie de
actuaciones y procedimientos a seguir para llevarlo a cabo, siendo

consecuente con la realidad de la empresa.

Transversal Debe plantear un conjunto de medidas que hay que integrar de

forma global y programada en la organizacion.

Participativo En su elaboracion e implantacion deberan implicarse y participar
activamente todas las personas que forman parte la empresa,
desde los drganos de direccién y gestion hasta el personal

trabajador.

Mejora continua El desarrollo de las actuaciones, asi como los resultados del
seguimiento y la evaluacidn, van redefiniendo continuamente el

desarrollo del Plan de Igualdad.

Flexible Debe ser capaz de adaptarse a las necesidades que vayan

surgiendo en la organizacién durante su desarrollo.

Transparente Es un proceso de comunicacidn interno continuo, de forma que
todas las personas de la organizacion deben estar informadas de

sus contenidos y objetivos.

LUXEAPERS, S.L.
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RECOGIDA DE DATOS

La metodologia utilizada en la elaboracidn de este Plan es la establecida por el Ministerio de Igualdad,

contemplada en el Manual de cdmo elaborar un Plan de Igualdad, con nimero de identificacién de publicacién

oficial (NIPO) 207-08-056-X.

DATOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS

A través de la produccidn de datos cuantitativos centrada en fuentes secundarias internas, se pretende

recoger toda aquella informacion relativa a las personas trabajadoras de LUXEAPERS, S.L. en cuanto a

caracteristicas de sus puestos de trabajo y organizacién de recursos humanos. Con este propdsito, se han

solicitado datos al departamento de Recursos humanos y a la direccion de la empresa.

Como DATOS CUANTITATIVOS se ha estudiado la respuesta a cuestiones con respecto a los siguientes

ejes, desagregados por sexo:

W ® N o U A~ W N

T o
u D W N L O

NUMERO DE HOMBRES Y MUJERES DE LA PLANTILLA
EDAD
ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

NIVEL DE CONTRATACION, DEPARTAMENTO, CATEGORIA PROFESIONAL

TIPO DE CONTRATO

JORNADA DE TRABAJO

TURNO DE TRABAJO

NUMERO DE HORAS EN CONTRATO
FRANJA SALARIAL

. INCORPORACIONES Y BAJAS

. BAJAS DEFINITIVAS Y MOTIVO

. BAJAS TEMPORALES, PERMISOS Y EXCEDENCIAS
. PROMOCIONES

. FORMACION ULTIMOS ANOS Y TIPO

. REPRESENTACION LEGAL DE LA PLANTILLA

LUXEAPERS, S.L.



| PLAN DE IGUALDAD Pagina |18

Como DATOS CUALITATIVOS se ha solicitado la respuesta a cuestiones realizadas a los/as responsables

de la direccidn respecto a los siguientes ejes:

SELECCION

FORMACION

PROMOCION

POLITICA SALARIAL

ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION
COMUNICACION

AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL
REPRESENTATIVIDAD

L 0O N o kB W N

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO
10. RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

11. MUJERES EN SITUACION O RIESGO DE EXCLUSION

12. CONVENIO COLECTIVO

AUDITORIA RETRIBUTIVA Y VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Para la elaboracién de la Auditoria Retributiva, la metodologia empleada ha sido la siguiente:

Estudio preliminar de la Entidad.
Solicitud de la documentacion.
Estudio de la informacion y documentacion inicial aportada.

Planificacidon de la auditoria.

Analisis, descripcion y valoracién de puestos de trabajo.
Analisis de la informacidn recibida y de la documentacién aportada.

1
2
3
4
5. Solicitud de documentacién e informacién complementaria.
6
7
8 Programacion de la auditoria.

9

Herramienta de analisis retributivo de igualdad. HARI

10. Redaccién Informe Final.

LUXEAPERS, S.L.
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ENCUESTA A LA PLANTILLA

Una vez realizadas las encuestas, se procedié a tabular y mecanizar informaticamente los datos para
poder ser analizados mediante el paquete informatico PSPP version 1.4.15, que posibilita la puesta en préctica

de las técnicas estadisticas precisas para este estudio de diagndstico.

Siempre teniendo en cuenta los objetivos del estudio, empleamos andlisis inferenciales, realizando en
primer lugar, tablas de contingencia para comprobar la existencia de asociaciones significativas entre las
caracteristicas socio-demograficas de los hombres y mujeres (sexo, edad, nivel educativo, nivel de ingresos) y

sus actitudes y opiniones ante la situacién de igualdad de oportunidades en la empresa.
Ademas, utilizamos los indicadores de género que son:

“Medidas especificas que permiten evidenciar, caracterizar y/o cuantificar las desigualdades existentes
entre hombres y mujeres, asi como verificar sus transformaciones, en un contexto socio-historico

determinado”

Los indicadores nos ayudan a determinar las dindmicas de relacion entre la realidad de las mujeres y la

de los hombres de la empresa para la que se realiza este estudio.

Los indicadores de estudio seran los siguientes:

v’ indice de Distribucién: % de un sexo con relacién al otro (Inter-género)

o N.2 de mujeres en una categoria / el total de esa categoria.

o N.2de hombres en una categoria / el total de esa categoria.

v" indice de Concentracién: % con relacién a su grupo sexual 0 % Intra-sexo.

o N.2 de mujeres en una categoria / el total de mujeres.

o N.2 hombres en una en una categoria / el total de hombres.

v’ Brecha de Genero: % Tasa Masculina y Femenina en la categoria de una variable.

o Restando Tasa Masculina — Tasa Femenina (% de hombres - % de mujeres).

v indice de Feminizacién: Representacion de las mujeres con relacién a los hombres en la

categoria de una variable.

LUXEAPERS, S.L.
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o N.2de Mujeres / N.2 de Hombres

RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

DATOS GENERALES

La plantilla presenté en 2020 una media de 54 personas de las cuales 32 eran mujeres y 22 eran
hombres, con lo que nos encontramos con una plantilla que presenta una proporcién equilibrada entre sexos

(40-60%).
Respecto a la edad de la plantilla presentan una edad mayoritaria comprendida entre los 36 y 45 afos.
SELECCION Y CONTRATACION

En la empresa, los factores que determinan el inicio de un proceso de seleccidén y contratacidn, estadn
relacionados con las necesidades de la produccion. El sistema de reclutamiento se establece a través de la

recogida de la publicacidn de la oferta en portales de empleo y por recomendacion.

La empresa realiza la seleccion y contratacion de acuerdo a los criterios establecidos por la direccién o
el departamento de RR.HH. La incorporacidn de personal o la creacién de un nuevo puesto de trabajo, viene
determinado por cada responsable de departamento que pone en conocimiento a su vez a la Comision y CEO
en cuanto a las necesidades surgidas sobre el nuevo puesto. Una vez aprobada la solicitud de incorporacion,

se procede al proceso de reclutamiento.

La oferta de empleo se da a conocer a través de pdaginas de empleo y mediante la comunicacién interna
de la empresa. La empresa se asegura que la informacidn llegue por igual a las y los miembros de la plantilla

para cualquier puesto ofertado.

El 94% de la plantilla tiene un contrato indefinido a tiempo completo, representando el 60,78% mujeres

y el 39,21% hombres.

Las principales trabas segun las encuestas de las mujeres sobre si creen que mujeres y hombres tienen
las mismas posibilidades en el acceso al empleo, éstas consideran que las mujeres No tienen preparacion
adecuada al tipo de puesto que suele ofertar la empresa, mientras que la respuesta mayoritaria de los
hombres, es que No, porque hay puestos que tradicionalmente son desempeiiados por mujeres y otros, por

hombres.

LUXEAPERS, S.L.
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CLASIFICACION E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

No se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa, ni se observan barreras
internas, externas o sectoriales para la incorporaciéon de mujeres. LUXEAPERS, S.L. sefiala que el puesto de

mantenimiento se encuentra masculinizado.

Encontramos que tanto mujeres como hombres, en su mayoria, se encuentran en el puesto de Pedn/a,

puesto feminizado. No se dan puestos masculinizados. Cabe destacar que ningun puesto presenta paridad.

PROMOCION

En cuanto a promocién en la empresa, durante el afio de andlisis, 2020, se han dado un total de 5
promociones. 4 de ellas promocidn salarial, sin cambio de categoria y 1 cambio de categoria decidido por la

empresa.

La encuesta destaca que los mayores porcentajes se sitian, con un 37%, entre las personas que
consideran que No tienen posibilidad de promocionar, siendo éste el grupo mas numeroso entre hombres y
mujeres. Aunque en un 33% se observa que las personas encuestadas consideran que si creen que tienen

posibilidades de promocionar.

FORMACION

Atendiendo a la formacién, la entidad cuenta con un plan de formacién. Las necesidades de formacion

de la plantilla vienen detectadas en funcién de las necesidades detectadas.

El tipo de cursos que suelen impartirse van ligados a formaciéon en seguridad y mejora en el
desempenio del puesto de trabajo. En cuanto a su realizacidn, los cursos se realizan ocasionalmente en el lugar

de trabajo, casi siempre on line y normalmente en jornada laboral.

Podemos concluir que, tanto hombres como mujeres, perciben que la empresa estd interesada en que
todo el personal se forme y consideran que la empresa trabaja en igualdad de oportunidades y representacion

equitativa entre mujeres y hombres.

OBSERVACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR, PERSONAL Y LABORAL

LUXEAPERS, S.L.
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Con respecto a los factores que influyen en la conciliacion vemos que la plantilla encuestada, la plantilla
presenta una jornada de 40 horas semanales. El 95% presenta jornada de turnos rotatorios de mafiana y tarde,

y el 5% turno de noche (100% mujeres).

Las jornadas continuas pueden considerarse medidas de conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal. Un alto porcentaje de la muestra encuestada tiene a personas dependientes a su cargo, siendo el

porcentaje mas numeroso el de menores entre 0y 12 afios (54%).

En general, la plantilla revela datos positivos con respecto a la conciliacidn de la vida laboral y familiar

en la empresa, considerando que ésta favorece la conciliacidn, organizando la formacién en horario de trabajo.

SALUD LABORAL

LUXEAPERS, S.L. no presenta un plan de prevencion y medidas especificas ante el acoso sexual y por
razon de sexo. El presente | Plan de lgualdad pretende poner en marcha mecanismos de prevencion,

sensibilizacion y denuncia.

Por otro lado, la empresa si realiza estudios con el fin de detectar necesidades relativas a riesgos

laborales, no detectando diferencias entre hombres y mujeres.

RETRIBUCIONES Y CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA AUDITORIA RETRIBUTIVA SEGUN RD 902/2020

Tras el estudio realizado a la empresa LUXEAPERS, S.L. concluimos que:

1. La empresa aplica solamente un Convenio Colectivo, el Convenio Colectivo de Sector de la Industria

de la Alimentacién de Almeria, por el que se regulan las retribuciones.

2. En relacién a la tipologia de los contratos no se considera que exista una discriminacidon en
correlacidn a la duracién determinada de los mismos, ya que casi todos los contratos en la empresa

fueron indefinidos a tiempo completo.
3. No existe diferencia salarial superior al 25% en Luxeapers teniendo en cuenta el total de la plantilla

4. Tras el analisis de las retribuciones segln agrupacién profesional por convenio colectivo, y segun
valoracion de puestos de trabajo se aprecia que en la empresa habia 10 categorias profesionales

diferenciados en 3 grupos profesionales y, tras la valoracién de los puestos, nos encontramos con

LUXEAPERS, S.L.
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veintiun puestos de trabajo diferenciados en ocho escalas de trabajos de igual valor, en el que se

diferencian claramente mejor los niveles de jerarquia.

Se aprecia que las diferencias retributivas detectadas por categorias profesionales estdn ocasionadas
debido a que ocupan distintos puestos de trabajos con distintas responsabilidades. Realizado el

analisis por puestos de igual valor dichas diferencias disminuyen o desaparecen.

Se requiere elaboracion de la valoraciéon del puesto de auxiliar de calidad y laboratorio.

La importancia de una correcta Valoracion de los puestos de Igual valor se hace significativa tras esta
Auditoria Retributiva, ya que en una misma categoria profesional se encuentran puestos de técnicos

y de direccién de departamento.

Las diferencias retributivas en las agrupaciones segin convenio colectivo desaparecen cuando se ha

realizado el andlisis por puestos igual valor.

Los datos que nos muestra el andlisis nos indican que tras la comparacién por grupos profesionales
no encontramos brecha salarial significativa (superior al 25%) en el Salario Base, ni en los

Complementos Extrasalariales.

Tras el analisis de la media de las retribuciones por puestos de igual valor no se aprecian diferencias

superiores al 25% en ninguna de las Escalas en el total de retribuciones.

En la Escala 03, la cual tiene un 10% de diferencia retributiva se aprecia que estd motivado por un
valor atipico, si se desecha dicha situacién la diferencia salarial desciende a un 1% tanto en la media

como en la mediana.

En el andlisis por puestos de igual valor no se encuentran diferencias superiores al 3% en el total de

retribuciones.

LUXEAPERS, S.L.



I PLAN DE IGUALDAD Padgina |24

3% PARTE:

PROGRAMACION E
IMPLANTACION




| PLAN DE IGUALDAD Pagina |25

32 PARTE: PROGRAMACION E IMPLANTACION
OBIJETIVOS

OBJETIVOS GENERALES

‘/ Generar cultura organizacional basada en la igualdad, incorporando de forma transversal entre sus ejes

principales la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

v

Garantizar que la trayectoria laboral de las mujeres y hombres en la empresa se desarrolla en igualdad
de trato y oportunidades, adoptando para ello medidas y acciones encaminadas a conseguir la igualdad
real y efectiva en el seno de la organizacidn y evitar cualquier tipo de discriminacidon entre mujeres y

hombres.

Prevenir cualquier tipo de situacidon de acoso sexual o por razén de sexo que pudiera darse en la

empresa y ofrecer a la plantilla una proteccion eficaz frente a estas situaciones.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Los objetivos especificos se establecen segtin AREAS DE INTERVENCION:

AREA DE INTERVENCION OBJETIVO
SELECCION Y e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion vy
CONTRATACION contratacidn, para evitar posibles discriminaciones
CLASIFICACION E e Garantizar que el equipo o la persona encargada de la clasificacion del
INFRARREPRESENTACION personal tenga formacidon y sensibilidad hacia la igualdad de
FEMENINA oportunidades.

e Garantizar que las categorias profesionales de la empresa se encuentran
representadas de forma equilibrada, eliminando los estereotipos de
género.

e Fomentar el aumento de la antigliedad y la estabilidad de la plantilla en
la empresa.

PROMOCION e Garantizar que los procesos de promocién (seleccién interna) se llevan a
cabo en igualdad de condiciones.

LUXEAPERS, S.L.
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FORMACION e Promover la realizacién de acciones formativas en igualdad de
oportunidades que faciliten por igual el desarrollo de habilidades y
competencias, sin distincion de género.

RETRIBUCION e Garantizar la no existencia de trato discriminatorio por razén de sexo

respecto a las retribuciones previstas en los convenios colectivos, asi
como en el resto de normas colectivas pactadas en la empresa.

REORDENACION TIEMPO |
TRABAJO Y CONCILIACION

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
garantizando el ejercicio de los derechos reconocidos en la Ley y los
convenios; informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la
plantilla y garantizando el derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades.

SALUD LABORAL °

Garantizar un entorno de trabajo seguro, libre de ACOSO SEXUAL, POR
RAZON DE SEXO, de discriminacién y de condiciones contrarias al
bienestar.

Concienciar a la plantilla de la lacra social que supone la VIOLENCIA DE
GENERO; Reconocer y dar a conocer los derechos de las personas
contratadas con discapacidad o con riesgo de exclusidn social.

COMUNICACION Y o
SENSIBILIZACION

Implicar e informar a la plantilla de todas las actividades relacionadas con
el Plan de Igualdad.

Sensibilizar a la plantilla acerca del uso no sexista y no discriminatorio del
lenguaje.

Favorecer y dar a conocer la imagen y el compromiso con la igualdad en
la empresa de forma publica.

LUXEAPERS, S.L.
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Responsable
y Plazo

e las personas que intervienen en el proceso de seleccién estaran formadas y
sensibilizadas en cuestiones de igualdad de oportunidades mediante charlas
impartidas por personal experto en materia de igualdad y/o formacién on-Line.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Listado de personas intervinientes en seleccién que han sido formadas.

Responsable:
Comision
Negociadora.

Temporalizacidn:
ver calendario.

Formar al personal que interviene en los procesos
de seleccién/contratacion en buenas practicas de
seleccién no discriminatorio.

e Las personas que intervienen en el proceso de seleccidon estaran formadas en
buenas practicas de seleccién no discriminatorio mediante formacién impartida
por personal experto en la materia de igualdad y recursos humanos.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Listado de personas intervinientes en seleccién que han sido formadas

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH

Temporalizacién: ver
calendario.

Los procesos de seleccion se basaran en principios
de competencias ajustados a cada puesto de
trabajo.

e Revisidn y modificacidn, en su caso, de los documentos utilizados en los procesos
de seleccién (entrevistas, pruebas, descripcion de puestos de trabajo) para
eliminar cuestiones no relacionadas con el ejercicio del puesto de trabajo, deberan
ir acompafiados de un lenguaje no sexista y unas imagenes acordes que no
respondan a estereotipos de género que frenen las candidaturas de mujeres a
puestos ocupados tradicionalmente por hombres o las de hombres a puestos
ocupados mayoritariamente por mujeres.

Mecanismos de seguimiento y evaluacidn: Documentos revisados y/o modificados

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacidn: ver
calendario.

LUXEAPERS, S.L.
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En las ofertas y entrevistas se atenderd unica y
exclusivamente a la adaptacion del perfil del
candidato/a, tanto desde el punto de vista técnico,
como de actitudes personales requeridas para el
puesto en cuestion, sin considerar aspectos de
contenido sexista. En igualdad de condiciones
entrara el sexo menos representado.

e Analizar las ofertas de trabajo ya que estas especificardn las caracteristicas
profesionales requeridas y aptitudes personales, pero no se requerird a un
hombre o a una mujer, sino a “personas”.

e Estableciendo como accidn positiva que, en igualdad de condiciones de aptitud y
preparacion para el puesto, entrara la persona con el sexo menos representado
en el mismo.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

N.2 y formato de ofertas de empleo analizadas y de las nuevas.

N.2 de hombres y mujeres que entran en puestos feminizados o masculinizados
respectivamente

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacion: ver
calendario.

Establecer un registro de informacién desagregada
por sexo y por categorias respecto a las elecciones
que se presentan a los procesos de seleccion que
permita disponer de informacidn periddica sobre
las incorporaciones en la empresa y los descartes.

e Realizacion de una base de datos de las candidaturas (nuevo puesto o promocién),
donde se ofrezca informacién periédica de las candidaturas por categoria, sexo,
seleccionados/as y descartados/as y motivos de descarte.

*Estableciendo como medida positiva que, en igualdad de condiciones de aptitud
y preparacion para el puesto, entrara la persona con el sexo menos representado en el
mismo.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Base de datos anual cumplimentada

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacion: ver
calendario.

Publicar las vacantes en la web corporativa,
intranet y/o tablén de anuncios, de las ofertas de
empleo garantizando un proceso de acceso y
seleccion transparente.

e Seincorporaran las ofertas de empleo de la empresa en la web corporativa, en la
intranet si existiera y en un tablén de anuncios publico.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Lugar de publicacion en web corporativa, intranet y/o tablon de anuncios.

N.2 de ofertas publicadas

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH y Comisién
Negociadora.

Temporalizacién: ver
calendario.

LUXEAPERS, S.L.
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Responsable y
Plazo

e Las personas que intervienen en el proceso de CLASIFICACION estaran formadas y
sensibilizadas en cuestiones de igualdad de oportunidades mediante charlas
impartidas por personal experto en materia de igualdad y/o formacidn on-Line.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Listado de personas intervinientes en seleccidn que han sido formadas

Responsable:
Personal responsable

de RRHH y Comisidn
Negociadora.

Temporalizacién: ver
calendario.

Responsable y Plazo

e Enlas categorias en las que haya una representacién desequilibrada de hombres y
mujeres (lejos del 60-40), se convocara a personas del sexo menos representado.
e Enigualdad de condiciones se contratard a la persona del sexo infrarrepresentado.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Categorias estereotipadas y en las que hay un solo sexo o mayoria de uno y N.2 personas
que se incorporan para reducir o eliminar tal situacion.

Responsable:
Personal responsable

de RRHH.

Temporalizacidn: ver
calendario.
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Objetivo especifico: Garantizar que los procesos de promocion (seleccién interna) se llevan a cabo en igualdad de condiciones.

Medida

Accion

Responsable y
Plazo

Elaborar una base de datos con informacién
relevante para la promocién, desagregada por

sexo.

e Se creara una base de datos, mediante un formulario que permita conocer el nivel
de estudios y formacién de la plantilla desagregada por sexo y categorias
profesionales. Los formularios se actualizaran anualmente, realizando asi una
valorizacién objetiva del personal candidato, por la persona encargada de asignar
la promocidn, la cual se regira por criterios cuantitativos y cualitativos, publicos y
transparentes y que tendra en cuenta el objetivo de eliminar la segregacion
horizontal existente, informando al personal no elegido de los motivos de la no
eleccion.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Formulario utilizado, revisiones anuales y base de datos

Responsable:
Personal responsable

de RRHH.

Temporalizacidn: ver
calendario.

Mantener la presencia de mujeres en cargos o

funciones de responsabilidad
mediante la promocidn.

remuneradas

e Elaboracién de un procedimiento de promocidn (seleccidn interna) transparente y
dar a conocer entre la plantilla, de manera que, antes de hacer publica una vacante,
se comunicara a toda la plantilla a través de tablones, correo electrdnico, o
cualquier otro método que garantice la total comunicacién, prestando especial
atencién a las empleadas, informandoles y formandoles para poder ocupar el
puesto o las tareas remuneradas distintas a las que ha venido desempefiando. En
caso de producirse la promocion, tendrd preferencia, en igualdad de condiciones,
la persona con el sexo menos representado.

o Informar, formar y motivar a mujeres para que participen en procesos de
promocién profesional a cargos o funciones con responsabilidad remunerada
(carteles, mail, campafias, empoderamiento...).

e Oferta de Promocién prioritaria para la(s) persona(s) con el sexo menos
representado.

e Personas con permisos de nacimiento y lactancia tendran las mismas posibilidades
de participacion en los procesos de promocion.

Responsable:
Personal responsable

de RRHH y Comision
Negociadora.

Temporalizacion: ver
calendario.
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Realizar un protocolo o documento escrito que
especifique un plan de formacién y difundirlo.
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e  Realizar un plan de formacidn en la empresa, teniendo en cuenta las necesidades
de cada puesto, asi como las carencias formativas que pudieran tener las personas
y que suponen una traba a la hora de promocionar o desarrollar su trabajo. Se
analizaran los puestos desempefiados por mujeres y por hombres, pudiendo
establecer la necesidad de implementar una formacién u otra en funcién de los
resultados.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién: Plan de formacién

Responsable y
Plazo

Responsable: Personal
responsable de RRHH.

Temporalizacidn: ver
calendario.

Realizar cursos de sensibilizacion en igualdad de
oportunidades y en corresponsabilidad, para
toda la plantilla, dirigido, en primer lugar, al
equipo directivo y, en segundo lugar, al resto del
personal de la empresa, garantizando, en todo
caso, que las nuevas incorporaciones tengan
acceso a este tipo de formacidén.

e Se contactard con empresa externa que forme al personal en materia de
sensibilizacion en igualdad y en corresponsabilidad, de manera que toda la
plantilla, incluida la directiva, tenga estos conocimientos o cuales quiera que
resulten del analisis realizado en el plan de formacién.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

N.2 de personas, desagregado por sexo, formadas en sensibiliza N.2 de personas,
desagregado por sexo, formadas en corresponsabilidad.

Responsable: Comision
Negociadora.

Temporalizacidn: ver
calendario.

Especificar  las  actividades  formativas
orientadas a la promocidn interna.

e En el Plan de formacién anual se incluirdn y se especificaran los cursos que son
necesarios y los que se valoraran en caso de promocion y se dara a conocer a todo el
personal:

o Permitir, ademads, que el personal con permisos de nacimiento y
lactancia puedan acceder a los cursos cuando cese la situacion de la que
disfruta.

o Informar a quienes se encuentran en excedencia por cuidado de
menores o personas en situaciéon de dependencia, de los cursos de
formacion de desarrollo personal o de promocién que pueden recibir,

Responsable: Comision
de lgualdad.

Temporalizacién: desde
implantacion del Plan
de lgualdad.
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siempre que no tenga otra actividad laboral.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion: N.2 de personas, desagregado por sexo,
formadas en igualdad y/o sensibilizacién. N.2 de personas, desagregado por sexo,
formadas en corresponsabilidad.

. . *Para la realizaciéon de formaciones de tipo online, la plantilla que lo necesite | Responsable: Comision
Hacer que las formaciones sean accesibles al . . . . ;
dispondra de, al menos, una hora al dia, en su lugar de trabajo para poder llevarla a cabo. | Negociadora.

mayor numero de personas de la plantilla, L . o . .
T R . La formacién presencial se realizara en el horario laboral de las personas participantes.
facilitando la realizacion de estas en horario Temporalizacién: ver

laboral, de tal modo que se aumente el nimero Mecanismos de seguimiento y evaluacién:
de formaciones entre mujeres y hombres.

calendario.

N.2 cursos y participacion, tipo y lugar (H/M)
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Establecer un sistema de transparencia salarial
el que se pueda evaluar que retribuciones base
existen en cada categoria profesional
detectando posibles discriminaciones salariales
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Incorporar el criterio de valor del puesto de trabajo para la asignacién de las
categorias profesionales de las cuales se desprenden la percepcién y cuantia de
conceptos retributivos de mayor relevancia (segun VPT).

Mecanismos de seguimiento y evaluacién: N. criterios de cambio incorporado.

Revisar o disefar procesos de seleccidon y contratacion y de movilidad y promocion
interna que sean objetivos, neutros desde una perspectiva de género y
transparentes y que faciliten a las personas trabajadoras el acceso a estos procesos,
especialmente para fomentar el acceso a otros puestos de trabajo y grupos
profesionales mejor remunerados y evitar la feminizaciéon o masculinizacion.

Mecanismos de seguimiento_y evaluacién: Procesos de selecciéon y contratacién

revisados.

Responsable y
Plazo

Responsable: Comision
Negociadora y Personal

responsable de RRHH.

Temporalizacidn: ver
calendario.

Operativizar y definir los criterios de asignacion
de complementos salariales y revisién para
igualarlos por valoracién de puestos de trabajo o
categoria profesional.

Revisidn de la politica retributiva en la empresa:

Elaborar una relacion de conceptos retributivos vigentes en la empresa con
definicion de los requisitos de devengo, asi como su cuantia o método de
cuantificacidn. El objetivo sera la optimizacidn y clarificacion de los conceptos en
base a la naturaleza real de los mismos.

Revisar si los complementos responden a criterios objetivos, justificados y neutros
desde una perspectiva de género.

Analizar los conceptos retributivos que presentan diferencias significativas en la
percepcién entre hombres y mujeres de un mismo grupo profesional o escala de
valoracién, estableciendo las modificaciones que fueran necesarias para garantizar
la igualdad retributiva.

Responsable: Comision
Negociadora y Personal

responsable de RRHH.

Temporalizacidn: ver
calendario.
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d. Analizar percepciones retributivas que puedan estar favoreciendo situaciones de
discriminacién indirecta por estar basadas en criterios contrarios a la promocién
de la conciliacidn que tradicionalmente tiende a recaer sobre las mujeres.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

N.2 de personas desagregado por sexo con salario revisado.

e  Revisar y analizar la creacién de nuevos puestos en la entidad. Responsable: Comision
Negociadora y Personal

Revisar y descripcion de puestos de trabajo responsable de RRHH.

Temporalizacidn: ver
calendario.

Responsable y
Plazo

e Difundir entre toda la plantilla las medidas de conciliacién reconocidas por ley y | Responsable: Comision
convenio mediante la elaboracién de un folleto informativo con la normativa | Negociadora.
existente en materia de conciliacion y asegurarse de que éste llegue a toda la

Difundir entre toda la plantilla las medidas de . . les . . fon i,
L . P . plantilla, inclusive las dltimas incorporaciones. Temporalizacidn: ver
conciliacion reconocidas por la ley, en materia calendario

de vida familiar, personal y laboral. Fomentar a | Mecanismos de seguimiento y evaluaci6n:
su vez, el conocimiento en corresponsabilidad.

Folleto sobre conciliacion y registro de “recibi” por parte de la plantilla que lo ha
recibido.

e  Realizacién de una guia informativa sobre corresponsabilidad y entregar a toda la
plantilla y recogida de firma de un “recibi”.
e  Utilizacion de referentes de hombres corresponsables de la empresa, si es posible,

Conocer la corresponsabilidad en familia y sus Responsable: Comision de

beneficios
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en la difusion de las medidas de conciliacién.
Realizacion de formaciones sobre corresponsabilidad familiar con caracter anual
para conseguir la asistencia total de la plantilla.

Igualdad.

Temporalizacion: ver
calendario.

Mejorar y revisar las condiciones de conciliacion
ly reorganizacion del tiempo de trabajo,
adaptandolas a la realidad familiar, personal y
laboral de la plantilla.

Implantacién de un buzén de sugerencias, entre toda la plantilla, para mejorar con
sugerencias la utilizacién de las medidas de conciliacidn de la vida personal, laboral
y familiar y la reorganizacién del tiempo de trabajo cuyo premio sea la
implantacion de al menos una medida sugerida.

Realizar un cuestionario/estudio de necesidades de conciliacion de la plantilla para
prever mejoras que se ajusten a la realidad de dichas necesidades y proponer
medidas de implantacion futura.

Realizacién bajo demanda y diagndstico de necesidad de un Plan de Conciliaciéon
en la empresa.

Establecer un protocolo de desconexion digital en la empresa para evitar la fatiga
y el estrés y mejorar las condiciones de conciliacion personal, laboral y familiar y
darlo a conocer entre toda la plantilla (Ley Organica 3/2018, de 5 diciembre de
Proteccién de datos y Garantias de Derechos Digitales)

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Ideas recogidas y aplicadas. Cuestionario ejecutado.
Plan de Conciliacion.

Protocolo realizado y modo de difusion.

Responsable: Comision
Negociadora.

Temporalizacion: ver
calendario.

Atender especialmente a la conciliacidon de las
personas contratadas que sean victimas de
violencia de género, personas con discapacidad o
con riesgo de exclusién social.

Las personas contratadas con discapacidad, con riesgo de exclusién social o
victimas de violencia de género, podran retrasar la entrada o adelantar la salida
hasta una hora. La concrecion del derecho se realizard, a solicitud de la persona
interesada, por acuerdo entre ellay la empresa.

Mecanismos de seguimiento y evaluacidn:

N.2 de personas con discapacidad, riesgo de exclusién y/o victimas de violencia de
género que se acogen a la medida.

Responsable: Personal
responsable de RRHH.

Temporalizacidn: ver
calendario.

Establecer una bolsa horaria o dias personales de

e Lla plantilla dispondra de una BOLSA DE HORAS dénde computar el tiempo
que han dedicado a labores de conciliacidn de la vida familiar y laboral. Cada

Responsable: Personal
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libre disposicidn. hora que dediquen a un asunto relacionado con la corresponsabilidad y la | responsable de RRHH.
conciliacion y que ocurra durante su jornada de trabajo sera guardada en esa
bolsa, una especie de tiempo pendiente. Al cabo de las semanas, el empleado | Temporalizacién: ver
o la empleada recuperara esas horas trabajando. calendario.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

e Registro de horas trabajadas de la plantilla

e Facilitar a las trabajadoras que estén en esta situacidon un cambio de puesto de

trabajo, de horario, flexibilidad, etc.
Responsable: Comision

Mejorar lo establecido por LO 1/2004 y e La concrecion de esta accion para las personas con discapacidad o con riesgo de | Negociadora y Personal

reconocimiento de estos derechos también a las exclusion social, se realizara tras la solicitud de la interesada y previo acuerdo con | responsable de RRHH.

personas contratadas con discapacidad o con la entidad.

riesgo de exclusion social . L. L Temporalizacién: ver
Mecanismos de sequimiento y evaluacion: calendario.

N.2 personas que hacen uso de estas medidas y tipo de medidas.

Responsable y
Plazo

e Serealizard un Protocolo de Prevencion del Acoso sexual, por Razon de sexo y género que
pudiesen darse en la empresa. Comision de Igualdad

Realizar un Protocolo de Prevenciéon del Acoso Responsable:
sexual, por Razon de sexo y género, asegurando
que regule el procedimiento de denuncia, la
garantia de privacidad de la victima y la fijacion de
medidas a adoptar en caso de que se produzca

dicha situacion.

y Personal

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:
responsable de RRHH.

Protocolo de prevencion.

Temporalizacidn: ver
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calendario.

Crear una Comision de prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo y género, junto con
la persona de referencia.

e Se creard una comision de Prevencion del Acoso sexual y por razén de sexo. Dicha
comision tendra las funciones de seguimiento e investigacion de los casos denunciados
y puesta en marcha de las medidas de sensibilizacidn y prevencién y se designara a una
Persona de Referencia para la recepcion de denuncias y demas funciones establecidas
por Ley.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Documento creacion de la comisién y designacion de P. Referencia.

Responsable:
Comision de Igualdad.

Temporalizacion: ver
calendario.

Realizar de un Cédigo de buenas practicas en
materia de prevencion del acoso sexual y por razon
de sexo en el entorno laboral.

e Se creara un Cddigo De Buenas Practicas por parte de la Comision De Prevencidn, cuyo
principal objetivo sea garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de acoso sexual y
por razén de sexo.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:
Cddigo de Buenas Practicas

Responsable:
Comisidn de Igualdad.

Temporalizacion: ver
calendario.

Informar a la plantilla de que la direccion de la
empresa y los superiores jerarquicos estan
implicados en la aplicacion de medidas
preventivas del acoso sexual, acoso por razén
de sexo.

e Se dara difusion, mediante tablones de anuncios, web e intranet..., a la Declaracion
Institucional en la que la empresa expone su rechazo a situaciones de acoso y donde se
comprometid a sancionarlas.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion: Declaracién institucional y prueba de difusion
(foto de tabldn, web, intranet...)

Responsable:
Comisién
Negociadora.

Temporalizacion: ver
calendario.

Formar la Comisidon y la Persona de Referencia
sobre el procedimiento a seguir en caso de
denuncia.

e Losintegrantes de la comision deberan tener formacion en prevencion del acoso sexual
y por razdén de sexo, asi como de los procedimientos de actuacion.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Documento que acredite la formacién.

Responsable:
Comision
Negociadora.

Temporalizacidn: ver
calendario.
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Sensibilizar en materia de prevencion del acoso
sexual, por razon de sexo a toda la plantilla

e Una empresa externa realizara sensibilizacién en materia de prevencién del acoso
sexual, por razén de sexo por medio de charlas y/o jornadas que irdn dirigidas a toda la
plantilla y nuevas incorporaciones.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

N.2 de personas, desagregado por sexo, que recibe formacién en sensibilizacién en materia
de prevencion del acoso.

e La Comision tendra la obligacién de comunicar a toda la plantilla el Protocolo para la
prevencion del acoso, asi como el Codigo de Buenas Practicas. Ademas, se han de
divulgar los cauces administrativos para las denuncias o reclamaciones, también se dara
a conocer a la Persona de Referencia. Dicha informacidn estara contenida en los folletos
informativos, pero también existird en el tablon de anuncios, web, ... y el personal
firmara un “recibi” de dicho documento.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

N.2 de personas, desagregado por sexo, que recibe informacidon en sensibilizacion en materia
de prevencion del acoso.

Responsable:
Comisién
Negociadora.

Temporalizacion: ver
calendario.

Objetivo especifico: Concienciar a la plantilla de la lacra social que supone la VIOLENCIA DE GENERO

Medida

Accion

Responsable y
Plazo

Que todas las trabajadoras de la empresa conozcan
los derechos de las victimas de violencia de género y
lugares donde acudir

e Se realizaran folletos informativos sobre la normativa existente en cuanto a violencia
de género, derechos de las victimas y lugares donde acudir, que iran dirigidas a toda la
plantilla y nuevas incorporaciones.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

N.2 de personas desagregado por sexo que reciben formacién en sensibilizacién en materia

Responsable:
Comision
Negociadora.

Temporalizacion:
ver calendario.
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de prevencion del acoso. (“recib

om
|

con firmas)

Mecanismos de seguimiento y evaluacidn: N.2y tipo de actuaciones realizadas con motivo

Se podra realizar, con motivo del dia internacional contra la violencia de género, una
campania cada afio, si las condiciones y circunstancias de la empresa lo permiten, sobre
este tema, con actividades relacionadas y que pongan de manifiesto la concienciaciéon
de la organizacion sobre esta problematica.

Concienciar a toda la plantilla de la lacra social que
supone la violencia de género. .

del 25 de noviembre

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Una empresa externa se hara cargo de la sensibilizacién en materia de violencia de
género por medio de charlas y/o jornadas que iran dirigidas a toda la plantilla y nuevas
incorporaciones.

N.2 de asistentes por sexo.

Responsable:
Comision
Negociadora.

Temporalizacidn:
ver calendario.

Constituir la Comision Negociadora, formada por
representantes de la entidad y de la plantilla que se
encarguen de la difusién e informacion de todo lo
relacionado con la igualdad, asi como, de la
implantacion del | Plan de Igualdad y sus medidas.

e Se creara una Comisidon formada por personas de la entidad y representantes de
plantilla y un/a Agente De lgualdad, la cual implantard y vigilara las acciones que
conlleva el plan de igualdad, asi como su evaluacién y comunicacion de su avance
mediante reuniones anuales, sin perjuicio de reunidn con anterioridad en el tiempo.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién: Comisidn Negociadora constituida.

e Daraconocer atoda la plantilla la existencia de un Plan, los integrantes de su Comisidn
y Agente de Igualdad, mediante folletos informativos, carteleria, publicacion en web,
correo electrdnico, o cualquier medio que garantice la total comunicacién a la plantilla.

Responsable
y Plazo

Responsable:
Comision
Negociadora.

Temporalizacidn:
ver calendario.
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Mecanismos de seguimiento y evaluacién: Carteleria o material de difusién elaborado.

Ampliar los canales de comunicacion ya existentes
en la empresa para que la plantilla pueda realizar
consultas y expresar opiniones.

e Se creard un buzdn de sugerencias cerrado y confidencial para que la plantilla pueda
realizar consultas y expresar sus opiniones y se colocard en un lugar discreto pero que
no resulte raro acceder a él para proteger el anonimato.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién: Situacion y N.2 de usos del buzdon de
sugerencias

Responsable:
Comision
Negociadora.

Temporalizacion: ver
calendario.

Utilizar la web corporativa para dar a conocer el
compromiso en las empresas y las actividades
realizadas

e Se creara un apartado en la pagina web (“lgualdad en LUXEAPERS”), con el
compromiso de la empresa con la Igualdad efectiva y demas documentos vy
actividades que tenga que ver con el tema y se colocara también en tablones de
anuncios.

Mecanismos de seguimiento y evaluacidn: Apartado web de “Igualdad” e informacién
subida. Informacidn en tablones.

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacion:
ver calendario

Objetivo especifico: Sensibilizar a la plantilla acerca del uso no sexista y no discriminatorio del lenguaje.

Medida

Accion

Responsable
y Plazo

Revisar toda la documentacién de la empresa,
incluida la web y su ajuste a un lenguaje no sexista.

e Recopilar y analizar la documentacion interna y externa: cartas, email, propaganda,
anuncios, folletos, web... desde el punto de vista del lenguaje no sexista ni
discriminatorio para eliminar posibles malos usos.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion: Andlisis de la documentacion de la empresa.

Responsable:
Comision
Negociadora.

Temporalizacién:
ver calendario.

Adquirir el compromiso de utilizar un lenguaje no
sexista en la empresa

e Realizacién de una Guia de Lenguaje no sexista que sera repartida entre toda la
plantilla responsable de la elaboracién de textos y firma de “recibi” de la misma y
ademads se colgara en tablones de anuncios y la web interna y todos los medios de
difusién oportunos.

Mecanismos de seguimiento y evaluacidn: Guia elaborada.

Responsable:
Comision
Negociadora y
Personal
responsable de
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Inscribir del Plan de Igualdad en el Registro

Se fomentarad el uso del lenguaje inclusivo en la documentaciéon empresarial y se
revisara (cartas, e-mail, propaganda, carteleria, anuncios, folletos, pagina web...) bajo
los criterios de la guia de lenguaje no sexista y se elaborara un informe al respecto.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién: Documentacién empresarial con lenguaje no

sexista.

Segun el Art. 46, apdo. 4 de 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 ocupacidn, las empresas estan obligadas a la inscripcidn en
el Registro de su Plan de Igualdad.

RRHH.

Temporalizacién: ver
calendario.

Responsable
y Plazo

Responsable:
Comision
Negociadora.

Temporalizacién:
ver calendario.
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2021

2022

2023

2024

2025

2026

Medidas

47

1T | 2T | 3T

47

iT

2T | 3T

a7

1T

2T | 3T

)

iT

2T | 3T

4T

iT

2T

Sensibilizar, a través de la formacidn, al personal que interviene en los procesos
de seleccidn/contratacion en materia de igualdad de oportunidades.

Formar al personal que interviene en los procesos de seleccién/contratacion en
buenas practicas de seleccion no discriminatorio.

Los procesos de seleccidon se basaran en principios de competencias ajustados a
cada puesto de trabajo.

En las ofertas de empleo se atendera Unica y exclusivamente a la adaptacion del
perfil del candidato/a, tanto desde el punto de vista técnico, como de actitudes
personales requeridas para el puesto en cuestion, sin considerar aspectos de
contenido sexista.

En igualdad de condiciones entrara el sexo menos representado.

Establecer un registro de informacién por sexo y por puestos, respecto a las
elecciones que se presentan, que dé informacion sobre incorporaciones vy
descartes.

Publicar las vacantes en la web corporativa y/o intranet, de las ofertas de
empleo garantizando un proceso de acceso y seleccién transparente.

Sensibilizar en Igualdad de oportunidades del personal que interviene en los
procesos de clasificacion a través de la formacion.

Reducir o eliminarla masculinizacion-feminizacién de la plantilla.

Elaborar una base de datos con informacién relevante para la promocion,
desagregada por sexo.

Mantener la presencia de mujeres en cargos o funciones de responsabilidad
remuneradas mediante la promocidn.
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Realizar un protocolo o documento escrito que especifique un plan de
formacion y difundirlo.

Realizar cursos de sensibilizacion en igualdad de oportunidades y en
corresponsabilidad, para toda la plantilla, dirigido, en primer lugar, al equipo

di
en

ectivo y, en segundo lugar, al resto del personal de la empresa, garantizando,
todo caso, que las nuevas incorporaciones tengan acceso a este tipo de

formacion.

Especificar las actividades formativas orientadas a la promocidn interna.

Ha
p
qu

cer que las formaciones sean accesibles al mayor nimero de personas de la

antilla, facilitando la realizacién de la misma en horario laboral, de tal modo

e se iguale el numero de formaciones entre mujeres y hombres.

Establecer un sistema de transparencia salarial el que se pueda evaluar que
retribuciones base existen en cada categoria profesional detectando posibles

dis

criminaciones salariales

Or

erativizar y definir los criterios de asignacién de complementos salariales y

revisidn para igualarlos por categorias profesionales.

Di

undir las medidas de conciliacién de vida familiar, personal y laboral

Cao

nocer la corresponsabilidad en familia y sus beneficios

Mejorar y revisar de las condiciones de conciliacién y reorganizacion del tiempo

de

trabajo, adaptandolas a la realidad familiar, personal y laboral de la plantilla.

Atender especialmente a la conciliacidn de las personas contratadas que sean

N

VIC

timas de violencia de género, personas con discapacidad o con riesgo de

exclusion social.

Establecer una bolsa horaria o dias personales de libre disposicién.

M
las

ojorar lo establecido por LO 1/2004 y reconocimiento de estos derechos también a
personas contratadas con discapacidad o con riesgo de exclusién social

Re
as
de
sit

alizar un Protocolo de Prevencidon del Acoso sexual, por Razén de sexo
egurando que regule el procedimiento de denuncia, la garantia de privacidad
la victima y la fijacién de medidas a adoptar en caso de que se produzca dicha
uacion.
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Crear una Comisidn de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, junto
con la persona de referencia.

Realizar un Cédigo de buenas practicas en materia de prevencion del acoso sexual y
por razén de sexo en el entorno laboral

Informar a la plantilla de que la direccién esta implicada en la aplicacién de
medidas preventivas del acoso, y sensibilizacién en materia de prevencion del
acoso, por razon de sexo.

Formar la Comisidn y la Persona de Referencia sobre el procedimiento a seguir
en caso de denuncia

Sepsibilizar en materia de prevencién del acoso y por razén de sexo a toda la plantilla

Que todas las trabajadoras y trabajadores de la empresa conozcan los derechos
de las victimas de violencia de género y lugares donde acudir

Cancienciar a toda la plantilla de la lacra social que supone la violencia de género

Canstituir la Comisién Negociadora, paritaria, formada por representantes de la
entidad y de la plantilla que se encarguen de la difusién e informacion de todo
lo relacionado con la igualdad, asi como, de la implantacién del | Plan de
Igualdad y sus medidas.

Ampliar los canales de comunicacion ya existentes en la empresa para que la
plantilla pueda realizar consultas y expresar opiniones.

Utilizar la web corporativa para dar a conocer el compromiso en las empresas y
las actividades realizadas

Revisar toda la documentacién de la empresa, incluida la web y su ajuste a un
lenguaje no sexista.

Adquirir el compromiso y utilizar un lenguaje no sexista en la empresa.

Inscribir el Plan de Igualdad en el Registro
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EVALUACION, CONTROL Y SEGUIMIENTO

Las funciones de colaborar en la elaboracidn del | Plan de Igualdad, su evaluacién, su control en la
implantacion y los seguimientos pertenecen a la Comisién Negociadora. Estas funciones se llevaran a cabo a

través de al menos una reunidn al afio desde la entrada en vigor del | Plan de Igualdad.

Es esencial tener en cuenta las caracteristicas de cada proceso y cuando se realizara:

EL SEGUIMIENTO: se ejecuta anualmente para asegurar la buena realizacion del plan segin

las actuaciones previstas y las reuniones que debe mantener la Comision Negociadora.

LAS EVALUACIONES INTERMEDIAS: se ejecutan durante la vigencia del plan: se hacen a los 24
meses del comienzo del plan (desde la firma del compromiso), para medir el grado de
implantacion del Plan de Igualdad y comprobar que se logran objetivos, proponer cambios y

mejoras a realizar.

LA EVALUACION FINAL: se realiza al terminar el | Plan de Igualdad, es decir, tras los cuatro
afos de vigencia, para estimar su impacto real y afrontar el siguiente Plan de Igualdad en la

empresa.

La Evaluacion del Plan de Igualdad se concibe como un proceso de mejora continua en el marco del
desarrollo de las acciones y el instrumento necesario para la deteccién de obstaculos y necesidades y, en su

caso, el reajuste de las acciones.

El establecimiento de mecanismos de seguimiento y evaluacion (indicadores) nos permitira

determinar el grado de avance y consecucién de los objetivos de cada accién.

La evaluaciéon de este | Plan de Igualdad, por lo tanto, se ejecuta con el siguiente procedimiento y

herramientas:
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Evaluacién
Fases
[ | I |
Evaluacién ., Evaluacion del .
. . Evaluacion de Evaluacion de
diagndstica y de S proceso / -

: Seguimiento . : resultados / final

necesidades intermedia
Diagndstico | — N ANEXO I ANEXO Il
Negociadora

— ANEXO I

Como apreciamos en el gréfico, las cuatro fases clave del proceso integrado de evaluacién de este
proyecto quedarian divididas en cuatro procesos de evaluacién, el proceso inicial serd una evaluacion de
diagndstico y necesidades, a continuacion, se realizard una evaluacion de entrada o seguimiento de
implantacién del plan, seguida de una evaluacion intermedia del proceso y finalizando con una evaluacién de

los resultados finales.

EVALUACION DIAGNOSTICA Y DE NECESIDADES
El objetivo general es revisar los sistemas de evaluacion de necesidades utilizados en este Plan de

igualdad bajo estudio y disefio del sistema de evaluacién diagndstica para fundamentarlo adecuadamente.
Por otro lado, las evaluaciones de contexto tienen otros posibles objetivos:

Describir, analizar y priorizar las necesidades del sexo en desventaja.
Analizar las condiciones de la situacion en la que sucede la desigualdad presente y sobre la que
se quiere intervenir.

Analizar la empresa en la que se implantara el Plan de Igualdad.

EVALUACION DE SEGUIMIENTO
En esta fase se revisara la concepcién base del Plan de Igualdad (justificacion legislativa y su relaciéon

con el problema social en cuestién), asi como su estructura interna (objetivos, medidas y acciones,
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metodologia), la dotacion de recursos por parte de la empresa hasta el momento, la viabilidad de las medidas

y acciones, y cualquier otra cuestion incluida en la definicidn de las fases del Plan de Igualdad.

Lo principal es realizar una correcta evaluacidn por parte de la Comision Negociadora de todos los

elementos del | Plan de Igualdad, para ello se facilita el ANEXO Il que ayudarad a la ejecucién de esta evaluacion.

EVALUACION DEL PROCESO
En esta fase se intentara determinar el grado de ajuste entre lo que se esta haciendo (Ejecucion) y lo
gue estaba previsto (planificacidn) con el objetivo de modificar el plan de trabajo o de corregir las actuaciones

(seguimiento y control).

Todo Plan de Igualdad puede ser descrito como una secuencia de acciones, cuya sucesién vy

coordinacion posibilita el logro de los resultados deseados y el acercamiento a la igualdad real.

La evaluacidén del proceso nos requiere elaborar previamente el mapa de procesos de nuestro Plan de
Igualdad, por lo que, en el ANEXO Il se muestra la plantilla que se usard como herramienta para la evaluacidn

de cada proceso, esto es, de cada una de sus medidas y acciones que consideremos con necesidad de evaluar.

EVALUACION DE RESULTADOS
Finalmente, la Comisién Negociadora intentard determinar y valorar todo tipo de resultados derivados
de nuestro Plan de Igualdad, tanto los previstos como los no intencionados, positivos o negativos, directos o
no, a corto, medio o largo plazo, y cualquier otra consecuencia que razonablemente se pueda entender que

ha sido producida por su ejecucion.

El objetivo de esta evaluacion final es identificar los resultados deseados e impactos no esperados en

este Plan de Igualdad.

De manera general, asi podremos distinguir dos tipos de consecuencias:

v Resultados. Se refieren al cambio logrado en términos de consecuciéon de los objetivos previstos en

nuestro Plan de lgualdad, tanto generales como especificos (eficacia).

v Impactos. Dada la complejidad de los Planes de Igualdad y si impacto en la sociedad, los resultados
directos provocardn otros cambios de segundo orden no previstos, que puede ser importante conocer

y valorar para tener una idea mas correcta de las consecuencias de nuestra ejecucion.

Para llevar a cabo la evaluacidn final de este Plan de Igualdad se utilizaran los instrumentos que encontraremos

en ANEXO II.
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TEMPORALIZACION

La temporalizacién para la ejecucion de este | Plan de Igualdad se establece desde la aprobacion del |

PLAN DE IGUALDAD DE LUXEAPERS, S.L. con la igualdad, con fecha desde el 23 de MAYO de 2022 hasta el 23

de MAYO de 2026, durante este periodo se realizara la ejecucion de este | Plan de Igualdad.

ANO 2021/22

Elaboracion del
DIAGNOSTICO
del plan de
igualdad e
implementacion

de medidas

ANO 2023 ANO 2024 Afio 2025 Afio 2026

Implementacidn de las acciones recogidas en el plan.

Evaluacién
12 Seguimiento 22 Seguimiento Evaluacion final
intermedia
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

La finalidad de este procedimiento es identificar los mecanismos aplicables para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacidn, seguimiento, revision o evaluacién del Plan de Igualdad,
en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

La aplicacién, seguimiento y evaluacion interna de los objetivos, medidas e indicadores identificados
en el presente Plan es responsabilidad de la Comision Negociadora de LUXEAPERS, S.L. mediante sus

reuniones anuales.

v El seguimiento, revision o evaluacién del Plan de Igualdad es responsabilidad de la Comision

Negociadora del Plan que se reunird anualmente para ello.

v Estas Comisiones quedaran validamente constituidas cuando a la reunién asistan, presentes o

representados, la mayoria de 2/3 de las representaciones.

v La toma de decisiones se hard por consenso de los y las asistentes a cada una de las reuniones

(unanimidad).

v Los acuerdos alcanzados se reflejaran en el Acta de la reunion. En caso de desacuerdo, se hara constar

en la misma las posiciones defendidas por cada representacion.

v Las Actas seran firmadas al final si se ha elaborado o al comienzo de la siguiente reunién por todos los

y las asistentes.

En conclusién, este procedimiento recoge:

ADOPCION DE ACUERDOS: las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo,
requiriéndose la presencia y el voto de la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos,
tanto parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la

representacion de las personas trabajadoras que componen la comision.

RESOLUCION DE DISCREPANCIAS: en caso de desacuerdo, o cuando existan diferencias sustanciales,
debidamente constatadas, que conlleven el bloqueo de la negociacidn correspondiente, la Comision podra

acudir a los procedimientos y drganos de solucidon auténoma de conflictos.

REGISTRO: el resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras
para su posterior remisién, por la Comisién, a la autoridad laboral competente (si se requiere) a los efectos

de registro, depésito y publicidad de la revisidn del plan de igualdad.
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PARTICIPACION DE LA REPRESENTACION DE LA PLANTILLA

El 1 Plan de Igualdad de LUXEAPERS, S.L. tiene establecida la representacion de la plantilla en la Comision

Negociadora, con lo que las vias de informacidn estan garantizadas.

ASIGNACION DE RESPONSABLE DEL PLAN

Se asigna a VICTORIA BARBERO HERRERIAS, como persona responsable del | Plan de Igualdad de
LUXEAPERS, S.L.

APROBACION DEL | PLAN DE IGUALDAD

Este | Plan de Igualdad de LUXEAPERS, S.L. de conformidad con lo establecido en la Ley Orgéanica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres, y el Real Decreto-ley 6/209, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para garantias de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacion, ha sido objeto de negociacion en el seno de la Comisidon Negociadora, y una vez
presentado el texto final, se aprueba por dicha comision, formalmente, en su reunién del 23 de MAYO de

2022.
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ANEXO I. REFERENCIAS NORMATIVAS

NORMATIVA DE REFERENCIA

ESTATAL

LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, Articulo 42. Programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres

para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Articulo 43. Promocidn de la igualdad en la negociacidn colectiva

Hombres Articulo 44. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Articulo 45. Elaboracién y aplicacién de los planes de igualdad
Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas.

Articulo 47. Transparencia en la implantaciéon del plan de igualdad
Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto. Todos los articulos sefialados han quedado

de medidas urgentes para garantia de la modificados por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de

igualdad de trato y de oportunidades trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

entre mujeres y hombres en el empleo y Articulo 9. Validez del contrato

la ocupacién Articulo 22. Sistema de clasificacidn profesional

Articulo 28. Igualdad de remuneracién por razén de sexo

Articulo 64. Derechos de informacion y consulta y competencias
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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.

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

mujeres y hombres.

AUTONOMICA

Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la
promocion de la igualdad de género en

Andalucia.
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Articulo 1. Objeto.

Articulo 2. Ambito de aplicacién.

Articulo 3. Cuantificacién del nimero de personas trabajadoras de la empresa.
Articulo 5. Procedimiento de negociacion de los planes de igualdad.

Articulo 8. Contenido minimo de los planes de igualdad.

Articulo 11. Registro de planes de igualdad.

Articulo 1. Objeto.

Articulo 2. Ambito de aplicacién.

Articulo 3. Principio de transparencia retributiva.

Articulo 5. Normas generales sobre el registro retributivo.
Articulo 7. Concepto de auditoria retributiva.

Articulo 8. Contenido de la auditoria retributiva

Articulo 27. Planes de igualdad y presencia equilibrada en el sector empresarial
Articulo 28. Negociacion colectiva
Articulo 29. Seguridad y salud laboral

Articulo 30. Acoso sexual y acoso por razén de sexo
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ANEXO Il. PLANTILLAS PARA EVALUACION Y SEGUIMIENTOS

1. Plantilla de revisidon de los elementos del | Plan de Igualdad para seguimientos.
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Confirme que los siguientes elementos estan definidos de manera suficiente y clara en el Plan de Igualdad, e indique una previsién para solventar las

posibles insuficiencias, sefialando quién asumira esta tarea y con qué plazo de tiempo. (Tenga en cuenta que los cambios no necesariamente podran

introducirse sobre la marcha, y puede que deban ser contemplados en la préxima fase anual de planificacion).

Elementos del Plan de Igualdad

(Ejecucion adecuada)

Objetivos generales Si

Obijetivos Especificos Si

Acciones y medidas (desglosar tantas acciones como se considere) S

=

Necesidad de mejora

NO

NO

NO

Responsable de Plazo previsto
la mejora
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Funciones de responsables de planificacion, supervision
implantacion de las acciones

Temporalizacién

Participacion de la plantilla

Sistema de Evaluacion

OBSERVACIONES:

e

Si

S

S|

Si

NO

NO

NO

NO
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1. Plantilla

Criterios de valor

Claridad de la teoria. La
teoria del Plan de
Igualdad esta descrita
de forma sencilla,
completay

comprensible

Fundamentacion
tedrica. La teoria se
sustenta en
conocimientos
cientificos o en

experiencias previas

Coherencia. Los
elementos del Plan de
Igualdad tienen una
relacion légica interna

sistematica y biunivoca

Indicadores

I PLAN DE

Adecuacion:
SI/NO (Motivos)

Procedimiento

IGUALDAD

para evaluacidén de la planificacion del Plan de Igualdad

Adecuacion: SI/NO
(Motivos)

Documentacién
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Adecuacion:
SI/NO (Motivos)

Recursos en la
empresa

Adecuacion:
SI/NO (Motivos)
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Pertinencia. El Plan de
lgualdad se dirige a
resolver las
desigualdades o
necesidades sociales

diagnosticadas

Viabilidad. El Plan de
Igualdad puede
llevarse a cabo
(condicionantes

politicos, materiales,

econdmicos,
conceptuales o de

recursos humanos)

Evaluabilidad. Podemos
definir criterios e
indicadores suficientes
para juzgar el éxito de
la implantaciéon y los
resultados del Plan de

Igualdad

PLAN DE

IGUALDAD
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ii. Plantilla de evaluacién de las medidas y acciones

Complete el mapa de procesos de alguna de las acciones clave de su Plan de Igualdad.

FICHA ACCION N@

ACCION:

FECHA INICIO:
OBJETIVO ESPECIFICO:

INDICADORES DE SEGUIMIENTO:

RESPONSABLE
PERSONAL
PARTICIPANTE
PERSONAL A QUIEN VA
DIRIGIDA LA ACCION
MEDIOS Y MATERIALES
PREVISTOS

MODO DE DIFUSION

AREA DE ACTUACION:

FECHA FIN:

LUXEAPERS, S.L.
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OBSERVACIONES

RESULTADOS

FECHA / FIRMA RESPONSABLE

LUXEAPERS, S.L.



V. Plantilla de evaluacion de resultados

RESULTADOS
DIRECTOS

(Objetivos del |
Plan de Igualdad)

IMPACTO DE
SEGUNDO ORDEN

(Cambio social)

Resultados

I PLAN DE IGUALDAD

Adecuacion:
SI/NO
(Motivos)

Indicadores

Adecuacion:
SI/NO (Motivos)

Cantidad o cualidad
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Adecuacion:
SI/NO
(Motivos)

Procedimiento

Adecuacion:
SI/NO
(Motivos)
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V. Planificacion de mejora para proximo plan de igualdad

Debilidades. Aspectos deficitarios del Plan de Igualdad detectados durante Criterios. Valores que indican la urgencia o necesidad de reforzar fortalezas
el proceso de evaluacion o eliminar déficit

Fortalezas. Aspectos modélicos positivos detectados durante el proceso de Prioridades. Relacion final de objetivos de mejora
evaluacion

LUXEAPERS, S.L.



ANEXO IIl: VALORACION PUESTOS DE TRABAJO (VPT)

PLAN DE

IGUALDAD
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CONOCIMIENTOS INICIATIVA AUTONOMIA RESPOMSABILIDADES MANDO COMPLENDAD
Formacian Idiomas Experiencia |Aprendizaje toatacio Datos Errores Eqmpns. i e ke Dmculta? gl Cnnmcmnle;
con otros trabajo de otros trabajo de trabajo TOTAL
PUNTOS
Sub Sub Sub Sub
Gr.| Ptos. |Gr.| Ptos. | Gr. Ptos. |Gr.| Ptos. |Sub Total [Gr.| Ptos. Gr.| Ptos, |SubTotwdl| Gr. Ptos. |Gr.| Ptos. | Gr. | Ptos. | Gr. | Ptos. (Gr.| Ptos Gr.| Ptos Gr.| Ptos. |Gr.| Ptos
Total Total Total Total
1 |LIMPIADOR/A A 10 A 2,5 A 5 C| 225 40,00 A 10 10,00 | A 10 10,00 | A i A 7 A 7 B [105|B[175( 4900 | A 5 5,00 A 15 A 7.5 15,00 129,00 |ESCALA 01
2 |CARRETILLERO/A B 20 A 2,5 A 5 C| 225 50,00 A 10 10,00 | B 20 2000 | A 7 A I A i B |105|8 ]| 175 | 4500 | A 5 500 | A 15 B 15 22,50 156,50 |ESCALA 02|
3 |RECEPCIOMNISTA 5 30 A 2.5 A 5 C| 225 60,00 A 10 10,00 | A 10 10,00 | B 14 B 14 A 7 A | 525 | A|B75| 4500 | A 5 5,00 A 7.5 €| 225 30,00 164,00 |ESCALA 02|
4 |PEON/A ENVASADOR/A B 20 A 2,5 A 5 B 15 4250 B 20 20,00 | A 10 10,00 | A 7 A 7 B 14 € |1575| B 7,5 61,25 | A 5 500 | A 7.5 D 30 37,50 176,25 |ESCALA 02|
OPERADOR/A MAQUINARIA DE
5 PRODUCCI%HN L B 20 A 25 A 5 C| 225 50,00 B 20 2000 | B 20 20,00 | A 7 A 7 B 14 C 1575 | B | 175 6125 | A 5 5,00 B 15 B 15 30,00 186,25 |ESCALA 02|
6 |TRANSPORTISTA B 20 A 2,5 A 5 C| 225 50,00 B 20 20,00 | B 20 20,00 | B 14 A 7 B 14 B | 175 63,00 | A 5 5,00 B 15 D 30 45,00 203,00 |ESCALA 03|
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A
- C ) 5 5 cl| 2 C o 20 4 4 4 75 75 5 5 5 a0
7 | ADMINISTRACION C 30 B 5 A 5 C| 225 6250 | C| 30 |3000|B 20 2000 |B| 1 B| 14 B 1 A|[525|A|875( 5600 |A 5 500 | B 15 D| 30 45,00 218,50 |ESCALA 03
8 |[ENCARGADO/A SECCION B 20 A 2,5 A 5 B 15 42,50 C 30 30,00 | C 30 30,00 | A 7 B 14 C 21 C |1575| C|2625| 8400 | C 15 15,00 | B 15 D 30 45,00 246,50 |ESCALA 03|
9 |MECANICO/A E 50 A 2,5 A 5 C| 225 20,00 C 30 30,00 | B 20 2000 | A 7 A 7 B 14 C |1575| B | 175 61,25 | A 5 5,00 B 15 E| 375 52,50 248,75 |ESCALA 03|
TECNICO/A CALIDAD Y
10 / H BO A 2,5 A 5 C| 225 11000 | C 30 3000 C 30 30,00 | B 14 B 14 C 21 A | 525 | B | 175 775 | A 5 5,00 i 225 D 30 52,50 299,25 |ESCALA 04)
LABORATORIO
ADMINISTRATIVO/A COMERCIAL
11 |(Miembro Departamento 290 B 5 A 5 C| 225 12250 | C 30 3000 C 30 30,00 C 21 B 14 C 21 A | 525 | A| BT 70,00 | A 5 5,00 G C| 225 45,00 302,50 |ESCALA 05
Comercial)
ADMINISTRATIVO/A
DEPARTAMENTO
L o0 C 225 C 0 C 30 C 2 C 2 C 2 g2 75 g C 225 30
12 ADMNISTRACION (Miembro 80 B 5 A 5 C| 225 12250 | C 30 3000 | C 30 30,00 C 21 c 21 C 21 A | 525 | A 8BTS 77,00 | A 5 5,00 c 295 D 30 52,50 317,00 |ESCALA 05|
Departamente Administracion)
13 |AUDITOR/A INTERNO/A 4 A 25 A 5 C| 225 13000 | C 30 30,00 D 40,00 C 21 D 28 C 21 A A | B75 8400 | A 5 5,00 C D 52,50 341,50 |ESCALA 05|
14 |AUDITOR/A MEDIOAMBIENTE il A 25 A 5 C | 225 13000 | C 30 30,00 | D A0 40,00 C 21 D 8 C 21 A A | B75 2400 | A 5 5,00 C D 52,50 341,50 |ESCALA 05|
RESPONSABLE RECURSOS
2 40 4 A
15 HUMANQS ¥ LABORAL 1 290 A 2,5 C| 225 120,00 | D 0 4000 | D 40 000 | D 28 D 2B D 28 A | 525 | A | BT5 98,00 | A 5 5,00 D 30 C| 225 52,50 355,50 |ESCALA 06|
RESPONSABLE DE
16 | ADMINISTRACION ¥ 1 90 B 5 A 5 C | 225 12250 | D a0 40,00 | D 40 40,00 | D 28 D B D 28 A |52 |A|BTS 98,00 | D 20 2000 | D 30 C| 225 52,50 373,00 |ESCALA 06|
COMNTABILIDAD
DIRECCION DE CALIDAD Y " "
17 SEGURIDAD ALIMENTARIA | 100 A 2,5 A 5 C| 225 13000 | D 40 40,00 | D 40 40,00 | D 28 o} 28 D 28 B |105|A|875|10525| C 15 15,00 | D 30 D 30 60,00 388,25 |ESCALA 06|
18 |DIRECCION DE PRODUCCION F 60 A 2,5 A 5 C| 225 90,00 D A0 40,00 | D A0 40,00 | D 28 D 28 D 28 C |1575]| €| 2625| 12600 | F 30 30,00 | D 30 E | 275 67,50 393,50 |ESCALA 06|
19 | DIRECCION COMERCIAL d 100 E.| ;125 A 5 C| 225 14000 | D A0 4p,00 | D a0 4000 | D 28 D 28 D 28 B |105|A|875|108335]B 10 10,00 | D 30 E | 37, 67,50 400,75 |ESCALA 07
DIRECCION SISTEMAS E
00 5 g5 C 5 40 a0 4 B 28 C 75 C 2! 20 30 37
20 INERAESTRUCTURAS J 100 B 5 A 5 C| 225 13250 | D 0 40,00 | D 0 000 | D 28 D 28 D 18 C |1575| C|2625| 126000 | D 20 2000 | D 30 E | 375 67,50 426,00 |ESCALA 07
21 |GERENCIA 1 100 B 5 A 5 C| 225 13250 | E 50 50,00 | E 50 50,00 E 35 E 35 E 35 A | 535 |A|B75 [11900]| G 35 3500 | E 37,5 D 30 67,50 454,00 |ESCALA 08
80,00 10,00 20,00 82,50 | 192,50 50,00 | 50.00 50,00 | 50,00 35,00 35,00 35,00 42,00 61,25 | 208,25 20,00 | 20.00 30.00 7500 | 105.00 | 625.75
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ANEXO IV. REGLAMENTO INTERNO DE LA COMISION NEGOCIADORA

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO INTERNO DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL |
PLAN DE IGUALDAD DE LUXEAPERS, S.L

LUXEAPERS, S.L. en el marco de lo establecido en la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombre, y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/210, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, adquiere el compromiso de crear y aprobar un Plan de Igualdad

de la empresa.

En este Reglamento Interno de la Comisidn para la Negociacién del Plan de Igualdad se formaliza y
regulan las pautas de trabajo, competencias y funciones que van a regir el diseiio, desarrollo, asi como su

posterior seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.
Articulo 1. Constitucion de la comision para la negociacidn del Plan de Igualdad.

La Direccién de LUXEAPERS, S.L. y la representacion legal de los/as trabajadores/as acuerdan la
creacion de la Comision Negociadora paritaria del Plan de Igualdad, que tendra por objeto la negociaciodn,
coordinacion, supervision y seguimiento de las medidas acordadas en el Plan de Igualdad, con la finalidad de

garantizar el derecho a la igualdad entre las empleadas y empleados de la empresa y promover su efectividad.

La Comision Negociadora del | Plan de Igualdad de LUXEAPERS, S.L. es el 6rgano competente para la

elaboracion del diagndstico y posterior Plan de Igualdad.
Articulo 2. Composicién.

Esta Comision, estara compuesta de forma paritaria por representantes de la Empresa vy

Representacion de la plantilla.
En representacién de la empresa: dos personas.

En representacioén de la plantilla: dos personas.

La Comisién Negociadora acuerda por ambas partes que se nombre Presidente/a de entre sus integrantes,
a la persona en representacidén de la empresa a Vicky Barbero Herrerias y Secretario/a, a la persona en

representacion de la empresa a Sergio Vifiolo Vargas.
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La Presidencia tendra competencia para:

1. Acordar la convocatoria de las sesiones ordinarias y extraordinarias y fijar el orden del dia, de acuerdo

con las propuestas de los integrantes de la Comisién.
2. Presidir las sesiones, moderar el desarrollo de los debates y suspenderlos por causas justificadas.
3. Dictaminar el comienzo y finalizacidn de las reuniones.
4. Velar por el cumplimiento de las leyes.
5. Visar las actas y certificaciones de los acuerdos de la Comisién.
6. Ejercer cuantas otras funciones sean inherentes a su condicion de Presidente/a de la Comisidn.

Seran funciones de la Secretaria de la Comision:

1. Convocar a los miembros de la Comisién mediante escrito y/o correo electrdnico, por orden de su
Presidente/a, con antelacidn suficiente, al menos 3 dias. Junto con la convocatoria, se remitira el orden

del dia con la documentacién adicional referida al mismo y el borrador del Acta de la sesién anterior.

2. Recibir los actos de comunicacidn de los miembros, y, por tanto, las notificaciones, peticiones de

datos, rectificaciones o cualquier otra clase de escritos de los que deba tener conocimiento.
3. Preparar la tramitacién de los asuntos que sean competencia de la Comision.

4. Levantar acta reflejando las propuestas de los miembros de la Comisidn, el resultado de la reunion,

acuerdo etc.
5. Expedir certificaciones de las consultas, dictdmenes y acuerdos aprobados.

6. Tener a disposicion de los componentes de la Comisidn las actas de las sesiones y los acuerdos

adoptados.

7. Cuantas otras funciones sean inherentes a su condicion de Secretario/a.
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Articulo 3. Funciones de la Comision Negociadora.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendra las siguientes competencias:

7
L ¥4

K/
o

R/
°o

K/
L X4

R/
°o

K/
o

R/
°o

R/
%

R/
°o

R/
%

R/
°o

Negociacién y elaboracién del diagndstico y de las medidas que integrardn el Plan de Igualdad.
Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su @mbito de aplicacién, los medios
materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas u érganos responsables,

incluyendo un cronograma de actuaciones.
Implantaciéon del Plan de Igualdad, facilitando la consecucién de los objetivos.

Participar en la difusion del Plan de Igualdad, persiguiendo la maxima implicacidon del conjunto de la

plantilla.
Realizar el seguimiento de la aplicacion del Plan de Igualdad.

Atender y resolver las consultas, sugerencias y propuestas que se planteen en materia de igualdad en

la empresa.

Realizar informes sobre la situacién de lgualdad, proponiendo las recomendaciones que considere

oportunas.
Realizar una Memoria Anual del Plan de Igualdad.

Definir indicadores de vigilancia, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.
Proponer medidas, mejoras y modificaciones para el Plan de Igualdad y/o para un posterior Plan de

Igualdad.

Remisién del Plan que fuere aprobado a la autoridad laboral competente a efectos de registro,

depdsito y publicacién.

Articulo 4. Funciones del Agente de Igualdad.

7
%

9
L4

7
L %4

Participacion en las reuniones de la Comisién Negociadora en éstas con voz, pero sin voto.
Hacer de punto de unién entre la Comisién Negociadora y el conjunto de la empresa.

Asesoramiento a la Comisidn Negociadora.
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Articulo 5. Reuniones.

La comisién acuerda reunirse anualmente y establece una agenda de reuniones para la negociacion y

elaboracion del Plan de Igualdad.

La convocatoria ordinaria se incluird en el orden del dia de cada reunién, enviandose posteriormente
por escrito junto a los puntos del orden del dia que se tratardn en dicha reunidn, asi como adjuntando la
documentacion necesaria. Para convocatoria extraordinaria el plazo se podra reducir hasta las 72 horas a partir

de la peticion.

La Comisién serd convocada a peticién de la Presidencia o de alguna de las personas que componen la

Comision.

Para la valida constitucion de la Comisién, a efectos de la celebracién de reuniones, deliberaciones y
toma de acuerdos, se requerird la asistencia de la Presidencia, la Secretaria y la representacién de los

trabajadores y las trabajadoras, o en su caso, de quienes las reemplacen.

Articulo 6. Actas.

De cada sesidn de la Comision se levantara acta por el/la Secretario/a, que recogera expresamente

e (Quienes asisten.

e Ellugary la fecha de realizacion.

e Elorden del dia.

e Los acuerdos totales o parciales adoptados.

e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podrdn retomar, en su caso, mas adelante

en otras reuniones.

Las actas seran aprobadas y firmadas por todos los miembros asistentes, con manifestaciones de

parte, si fuera necesario.

Articulo 7. Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisiéon Negociadora, asi como, en su caso, las personas expertas que
la asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacién que les

haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisidn podra ser utilizado

fuera del estricto dmbito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.
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Articulo 8. Sustitucion y/o cese de las personas que integran la Comisiéon Negociadora.

Las personas que integren la Comision Negociadora seran sustituidas en caso de ausencia por
imposibilidad o causa justificada, dimision, finalizaciéon del mandato o cuyo mandato ha sido cesado por las

personas que lo designan.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién Negociadora y que representen a la empresa
serdn reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por el érgano de

representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucién se formalizara por escrito la fecha de la sustitucién y motivo, indicando
nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante. El documento se anexara al

acta constitutiva de la Comisidon Negociadora.
Articulo 9. Adopcidn de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose la
mayoria para la adopcidn de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerird

la conformidad de ambas partes que componen la Comisidn, y seran vinculantes para todas las partes.

La Comisidn Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en

materia de igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, que intervendra con voz, pero sin voto.

Articulo 10. Resolucion de Discrepancias y Registro.

En caso de desacuerdo, o cuando existan diferencias sustanciales, debidamente constatadas, que
conlleven el bloqueo de la negociacidn correspondiente, la Comision podra acudir a los procedimientos y

drganos de solucidn auténoma de conflictos.

El resultado de las negociaciones se plasmard por escrito y se firmard por las partes negociadoras
para su posterior remisién, por la persona designada por la Comisidon Negociadora, a la autoridad laboral
competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos
en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depédsito de convenios y acuerdos colectivos

de trabajo modificado por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.
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Articulo 11. Aprobacién y modificacion del reglamento.

La aprobacién y modificacion del Reglamento requerira la mayoria.
El Reglamento entrard en vigor desde el momento de su aprobacién.
Articulo 12. Seguimiento del Plan de Igualdad.

La Comisién Negociadora tendrd competencias en materia de definicién de los indicadores de
medicién y los instrumentos de recogida de informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacidn

del grado de cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

En el Plan de Igualdad, y sin perjuicio de lo previsto en el articulo 47 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, y del articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, debera incluirse una comisién u érgano concreto
de vigilancia y seguimiento del plan, con la composicion y atribuciones que se decidan en aquel, en el que
deberdn participar de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas trabajadoras, y que,

en la medida de lo posible, tendra una composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad se realizara por la Comisién

Negociadora de forma periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad.
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ANEXO V. GLOSARIO

[

A

ACCION POSITIVA

Medidas dirigidas a wun grupe
determinado con las que se pretende
suprimir ¥ prevenir una
discriminacién o compensar las
desventajas resultantes de actitudes,
comportamientos ¥ estructuras
existentes,

ACOS0 SEXUAL

Comportamiento de naturaleza sexual
o de connotaciones sexistas, no
deseads por la victima, que afecta a la
dignidad de mujeres y de hombres. Se

incluye el comportamiento de
superiores y colegas en el trabajo.
ANALISIS DE GENERO

Estudio de las diferencias de

condiciones, necesidades, indices de
participacién, acceso a los recursos y
desarrollo, control de actives, poder
de toma de decisiones ete, entre
hombres y mujeres debidas a los roles
que tradicionalmente se les ha
asignado.

BARRERAS INVISIELES

Actitudes resultantes de las
expectativas, normas vy valores
tradicionales  que  impiden la
capacitacidon (de las mujeres) para los
procesos de toma de decisiones y/o
para su plena participacion en la
sociedad.

C

CONCILIACION DEL TRABAJO Y
LA VIDA FAMILIAR Y PERSONAL

Introduccitn de sistemas de permiso
por razones familiares, de permiso
parental, de atencién a personas
dependientes (menores, personas
mayores, con discapacidad) y creacién
de una estructura y organizacion del
entorno laboral que facilite a hombres
y a mujeres la combinacién del trabajo
y de las responsabilidades familiares.

IGUALDAD

GLOSARIO

D

DATOS DESAGREGADOS POR
SEXO

Recogida y desglose de datos y de
informacidn estadistica por sexo, que
hace posible un analisis comparativo.
Analisis que tiene en cuenta las
especificidades de género.

DISCRIMINACION DIRECTA
Situacidon en la que se trata a una
persona menos favorablemente en
razdn, por ejemplo, de su sexo. La
discriminacién directa existe cuando
la legislacidn las normativas
explicitan un motive como el sexo, por
ejemple, para negar la igualdad de
oportunidades.

DISCRIMINACION INDIRECTA
Situacidon en la que una ley, un

reglamento, wuna politica o una
practica, aparentemente neutrales,
tienen un impacto des

proporcionadamente adverso sobre
las personas de uno u otro sexo.

DIVISION DEL TRABAJO

La divisién del trabajo remunerado y
no remunerade entre hombres y
mujeres, tanto en la vida privada como
en la pablica, en funcidon de los roles
gue tradicionalmente se les han
asignado.

EQUIDAD ENTRE SEXOS

Imparcialidad en el trato a hombres y
mujeres. Puede tratarse de igualdad
en el trato o de un trato diferente,
pero que se considera equivalente en
términos de derechos, beneficios,
obligacienes y oportunidades.

EVALUACION DEL IMPACTO
EN FUNCION DEL GENEROD

Examen de propuestas y decisiones a
tomar para analizar si afectan a las
mujeres de forma diferente que, a los
hombres, al objeto de adaptarlas para
neutralizar los efectos
discriminatorios v fomentar la
igualdad entre hombres y mujeres.
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G

GENEROC

Concepta que hace referencia a las
diferencias sociales (por oposicion a
las biolégicas) entre hombres vy
mujeres que han sido aprendidas,
cambian con el tiempo y presentan
grandes variaciones tanto entre
diversas culturas como dentro de una
misrma cultura.

P

PERSPECTIVA DE GENERO

Tomar en consideracidn y prestar
atencién a las diferencias entre
mujeres ¥ hombres en cualquier
actividad o ambito dados de una
politica.

ROLES DE GENERO

Pautas de accidn y comportamiento
asignadas a hombres y a mujeres,
respectivamente, ¥ gque rigen las
relaciones entre las personas, ¥ segin
las cuales se atribuyen a unos y ofras
distintos trabajos ¥ valor,
responsabilidades y obligaciones.

S

SEGREGACION HORIZOMNTAL Y
VERTICAL

Horizontal: Concentracién de mujeres
¥ de hombres en sectores y empleos
especificos.

Vertical: Concentracion de mujeres y
de hombres en grados y niveles
especificos de responsabilidad o de
puesto.

SEXO

Caracteristicas bioldgicas que
distinguen a un hombre ¥y a una
mujer.






