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1. Partes suscriptoras
La Comision Negociadora de Igualdad de ALBERTO DE MIGUEL, S.A. en
adelante CONSERVAS EMPERATRIZ, integrada por las siguientes personas:

- Por la representacion de la empresa:
Nombre y apellidos: Rebeca P.De Miguel Blanco

Nombre y apellidos: M? José Lafuente Hernandez

- Por la representacion de los trabajadores y trabajadoras:

Nombre y apellidos: lvan Calvo Herce
Sindicatos: UGT

Nombre y apellidos: M? Sonia Jiménez Diaz
Sindicatos: UGT
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2. Presentacion de la empresa

CONSERVAS EMPERATRIZ es una empresa familiar ubicada en La Rioja,
dedicada a la fabricacion de conservas vegetales y de pescado con mas de
setenta personas trabajadoras en plantilla. Establecida en la Rioja en los afos
60, la madre del fundador vendia sardinas y pescados en los pueblos limitrofes.
Su hijo comenz6 comprando fruta y deshidratandola al sol, concretamente la
ciruela Claudia, introduciendo posteriormente la utilizacidén de mejoras técnicas
mediante los métodos de pasteurizacion, de ahi los productos de la huerta
riojana como esparragos o tomates.

El fundador, con su gran espiritu innovador, comenz6é a comercializar setas
silvestres y trufas, siendo un referente en el mercado. El cuidado y la calidad de
la materia prima esta en el ADN de la empresa. Por ello, en 2006 inaugura sus
nuevas instalaciones instalaciones introduciendo una linea de produccion
destinada exclusivamente a las conservas de pescado.

A fecha de hoy, esta presente en mas de 25 paises y dirigida por la segunda
generacion, que ha aunado todo el conocimiento pasado con la modernidad, y
que cuenta con un equipo profesional joven, con un alto compromiso humano,
donde las mujeres tienen un gran peso, y que lucha dia a dia por seguir
manteniendo el liderato en innovacion y cultura gastronémica.

El proceso productivo que sigue la comparfiia esta basado en el maximo respecto
por la conservacion y proteccion del medio ambiente, por lo que ademas de
seleccionar las mejores materias primar para la elaboracién de las conservas,
prima en todo caso la agricultura ecolégica y la produccién sostenible.

La filosofia de la compafia obliga a mostrar el maximo respecto por la
conservacion y proteccion del medio ambiente. En ningun caso, la calidad esta
redida con la sostenibilidad y por ello, se han conseguida distintas
certificaciones de organismos como IFS (International Featured Standards) o
IPLNF (International Pole and Line Foundation).

» Pesca sostenible: La filosofia de la empresa tuene como puntos calves
la preservacion del medio ambiente y la sostenibilidad.

» Tradiciéon: Mas de cincuenta afios en el sector de las conservas han
posibilitado a ver las cosas con el carifio que se requiere para que salgan
bien.

» Producto saludable: El pescado en conserva contiene alto contenido en
calcio, hierro, fésforo, magnesio y vitaminas, A, D y B.
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» Conservas de calidad: El proceso productivo empieza seleccionando
las mejores materias primas para las conservas.

» Conservas ecolégicas: Alimentos 100% saludables

» Cocina mediterranea: Conservas plenas de tradiciones. Recetas faciles
y rapidas sin dejar de lado el paladar ni la salud.

» Produccion sostenible: Preservacion del medio ambiente y la
sostenibilidad.

> Fabricado en Espafa: intimamente ligados a La Rioja, se ha impulsado
la creacion de empleo desde hace mas de cincuenta afios.

Los valores y principios anteriormente expresados, que circunscriben la
actividad diaria de la compafia desde su fundacion, se refuerzan y
complementan con la realizacion del presente Plan de Igualdad. Dicho Plan
supone en su conjunto una guia de actuacion para todas las esferas de la
empresa con el fin de conseguir la igualdad de mujeres y hombres en el ambito
laboral, e incidir en la igualdad de trato y no discriminacion de género, asi como
en la eliminacion de estereotipos, fomentando el igual valor de hombres y
mujeres en todos los ambitos, comprometiéndose a adoptar las medidas que se
estimen necesarias y acordando llevar a cabo diferentes actuaciones para la
consecucion de estos objetivos

Para ello, la direccion de CONSERVAS EMPERATRIZ declara de forma expresa
su deseo de:

e Garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en la compaiia,
mediante la aplicacidon de las medidas descritas en el presente Plan de
Igualdad, para continuar avanzando en el futuro en el establecimiento
de todas las actuaciones relativas a la Igualdad de Oportunidades que
garanticen de manera 6ptima dicho principio.

e Promover la aplicacion efectiva de los principios de igualdad de trato
entre mujeres y hombres, garantizando las mismas oportunidades de
acceso, desarrollo profesional y condiciones laborales en todos los
niveles y areas de la organizacion.

e Trabajar por una distribucién equilibrada de género de la plantilla de la
compainiia, facilitando una mayor presencia de mujeres por niveles,
funciones y departamentos, favoreciendo las posibilidades de acceso al
mayor numero de mujeres en cualquier ambito de trabajo de ésta.
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3. Marco normativo

En la exposicion de motivos de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, queda recogido el derecho a la igualdad
y a la no discriminacion por razén de sexo que la Constitucion proclama en su
articulo 14. De la misma forma, el articulo 9.2 de la Constitucién consagra la
obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos en que éste se integra, sean reales y
efectivas. La Unién Europea, en su Tratado Constitutivo, declara la igualdad de
Oportunidades entre hombres y mujeres como uno de sus principios basicos y
fundamentales para la construccion de la Europa Comunitaria, proclamando la
promocién de la igualdad y la eliminacion de las desigualdades entre hombres y
mujeres como uno de sus objetivos prioritarios.

Como medio de hacer efectivo el Principio de Igualdad, la Ley Organica 3/2007
de 22 de marzo, prevé la incorporacion de politicas activas y la ordenacién
general de las politicas publicas, lo que se concreta en el establecimiento de
reglas y procedimientos de actuacion para los poderes publicos.

En el articulo 45 de la Ley Organica de 2007, referente a la elaboracion y
aplicacién de los planes de igualdad, queda sehalado que las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral
y, para ello, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar,
y en su caso, acordar con los representantes legales de los trabajadores. A su
vez, el articulo 46 define los planes de igualdad de las empresas como “Un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico
de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén
de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados. Para ello, los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y
formacioén, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en
términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal
y familiar, y la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo”.

Las medidas previstas en la citada Ley no obtuvieron los resultados deseados,
de manera que no han permitido garantizar la efectividad de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
persistiendo desigualdades obvias en las condiciones laborales de las mujeres
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y hombres. Como consecuencia de lo anterior, y con el objetivo de dar a la
sociedad un marco juridico que permita dar un paso mas hacia la plena igualdad
se aprobo 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, publicado en el BOE del 7 de marzo; el cual contiene
7 articulos que se corresponden con la modificacion de 7 leyes que, sin duda,
inciden de forma directa en la igualdad entre mujeres y hombres.

Ademas del citado Real Decreto-Ley 6/2019, en octubre del afio 2020 se
publicaron dos Reales Decretos en materia de Igualdad:

- 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. El objeto
de esta norma es el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como
su diagnéstico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso,
conforme a lo previsto en la Ley Organica 3/2007.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres. Con este Real Decreto se establecen medidas especificas
para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre
mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para
identificar y corregir la discriminacidon en este ambito y luchar contra la misma,
promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos existentes.

El Convenio Colectivo de aplicacidon’ a la compaiiia regula en su Capitulo Xl la
Igualdad de Oportunidades y prevencion del acoso, especificando lo siguiente:

Capitulo XI. Igualdad de oportunidades y prevencion del acoso

Articulo 78. Norma general.

Las organizaciones firmantes de Convenio, conscientes de su responsabilidad
en la configuracion de un marco de relaciones laborales que garantice la
efectividad practica del principio de igualdad y no-discriminacion reconocido en
los articulos 14 de la Constitucion Espariola y 4.2.c) y 17.1 del Estatuto de los
Trabajadores, quieren dejar constancia expresa en este texto de su voluntad de
incidir en la superacion de los condicionamientos negativos que se hallan en la
base de sustentacion de actitudes de segregacion, intolerancia o menosprecio,
ya sean de corte sexista, racista, xenofobo, religioso, ideoldgico, cultural o social.

1 Convenio Colectivo para la fabricacion de conservas vegetales.
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Asimismo, consideran necesario que se establezcan medidas de prevencion del
acoso. El convenio hace referencia a la cuestion al reqular las faltas y sanciones
y en el anexo XlI recoge un modelo de protocolo.

Articulo 79. Principio de igualdad de trato y de oportunidades.

Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad, asi como en derechos y
deberes. El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la
ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, Y,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones
familiares y el estado civil. Mediante la regulacion contenida en este capitulo se
contribuye a hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades,
entre mujeres y hombres, en el ambito laboral estatal sectorial de las conservas
vegetales, en particular a través de la eliminacion de la discriminacion de la
mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, conforme a lo dispuesto en la
Ley Organica 3/2007.

Articulo 80. No discriminacién en las relaciones laborales.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito laboral del sector conservero, garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, en la formacion
profesional, en la promocioén profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas
las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales.
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4. Definiciones

Con el objetivo de garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad,
evitando cualquier discriminacion entre mujeres y hombres en la compaiiia, la
direccion de CONSERVAS EMPERATRIZ establece que las definiciones
recogidas en la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, se aplican en la implantacién de tal principio en
cualquier actividad que realice la compafia.

Estas definiciones son las siguientes:
. Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres:

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de
toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado
civil.

. Integracion del principio de igualdad en la interpretacion y aplicacion
de las normas:

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio
informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y observara en la
interpretacion y aplicacion de las normas juridicas.

. Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacion y en la promociéon profesionales, y en las condiciones de
trabajo:

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se
garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al
empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en la
promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y
las de despido, y en la afiliacién y participacidon en las organizaciones sindicales
y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una
profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con
el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales
concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya

(EMPERATRIZ)



un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo
sea legitimo y el requisito proporcionado.

. Discriminacion directa e indirecta:

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacién en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un
sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a
una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa
o indirectamente, por razon de sexo.

. Acoso sexual:

Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de la Ley
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

. Acoso por razon de sexo:

Constituye acoso por razdén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

De acuerdo con el vinculo que exista entre la persona acosadora y la persona
acosada:

- Acoso horizontal: entre comparieros del mismo nivel profesional.

- Acoso vertical descendente: del o la responsable hacia su subordinado/a.
- Acoso vertical ascendente: del subordinado/a al o a la responsabile.
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. Discriminaciéon por embarazo o maternidad:

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

. Indemnidad frente a represalias:

También se considerara discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso
o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso,
de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (art. 10,
LO 3/2007):

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razéon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran
lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o
indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido,
asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones
que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.

. Acciones positivas (art. 11, LO 3/2007):

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de
ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada
caso.

. Tutela judicial efectiva (art. 12, LO 3/2007):

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a
la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo
53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacidén de la relacion en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles,
sociales y contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este
derecho corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo,
determinadas en las Leyes reguladoras de estos procesos.
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e Promocién de la igualdad en la negociacién colectiva (art. 43, LO
3/2007):

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacioén colectiva se
podran establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las
mujeres al empleo y la aplicaciéon efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
(art. 44, LO 3/2007):

1. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la
asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio.

2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos
previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.
3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades

familiares, se reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion
por paternidad, en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad
Social.

. Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor (art. 28 ET):

El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor
a la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea
la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacion alguna por razéon de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella.

. Principio de Transparencia Retributiva (art. 3 del RD 901/2020):

El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion de
discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas, particularmente las
debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre
cuando desempefado un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos
siguientes, se perciba una retribucion inferior sin que dicha diferencia pueda
justificarse objetivamente con una finalidad legitima y sin que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios.
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5. Ambito de aplicacién
Los ambitos de aplicacion del presente Plan de Igualdad seran los siguientes:

l. Ambito personal: el presente Plan de Igualdad resulta de aplicacién a la
totalidad de la plantilla de CONSERVAS EMPERATRIZ.

Il. Ambito territorial: El &mbito territorial del presente Plan de Igualdad se
extiende al centro de trabajo de la companiia situado en Ctra. LR 115 KM 35,
26560 Autol — La Rioja- Espaia.

Il. Ambito temporal: el periodo de vigencia del presente plan de igualdad
sera de cuatro afos desde la firma del presente documento en la fecha que
conste en el mismo. Sin perjuicio de los plazos de revision que se puedan
establecer de manera especifica y que deberan ser coherentes con el contenido
de las medidas y objetivos establecidos, el actual plan de igualdad debera
revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

- Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacién previstos.

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

- En los supuestos de fusién, absorcion, transmision o modificacion del
estatus juridico de la empresa.

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

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

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicara la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria. Las medidas del plan de igualdad podran
revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de afadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que aquél contenga en funcion de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucion de sus obijetivos.
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Tres meses antes de la finalizacion de la vigencia del presente plan de igualdad,
las partes comenzaran la negociacion del siguiente Plan.
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6. Objetivos

La compainia determina como objetivo general del Plan de Igualdad de
CONSERVAS EMPERATRIZ:

La garantia de respeto absoluto al Principio de igualdad de Oportunidades
descrito en la legislacién espanola, para cualquier persona que realice
funciones profesionales en o para la compafia, con independencia de su
género.

Para ello se establecen los siguientes objetivos especificos:

Dar cumplimiento, a todos los efectos, a la Ley organica 3/2007 de 22 de
marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, asi como al Real
Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién, publicado en el BOE del 7 de marzo. Se incorporan
ademas todas las medidas incluidas en los RD 901/2020 y 902/2020
sobre Planes de Igualdad en las empresas.

Comprometerse en la mejora de las condiciones de trabajo de mujeres y
hombres en la empresa, mediante la promocion de medidas para la
conciliacién de la vida personal y familiar con la laboral en ambos géneros,
en la busqueda de niveles adecuados de productividad, eficiencia y clima
laboral.

Perseverar en la creacion de una cultura institucional que esté orientada
a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, mediante la
prevencion de cualquier forma de discriminacion, sea directa o indirecta,
por razén de sexo, eliminando cualquier conducta discriminatoria que
pueda producirse en este ambito

Dar a conocer a todo el personal de la compafiia, sea cual sea el tipo de
contrato que le vincule con ella, los derechos laborales que les asisten en
cuanto a la aplicacion del principio de igualdad efectiva de mujeres vy
hombres en el acceso al empleo, formacién profesional, promocién
profesional, conciliacion y prevencion del acoso sexual y acoso por razon
de sexo, se refiere.

Establecer canales y procedimientos especificos para dar cauce a quejas
o denuncias que puedan formular quienes se consideren objeto de tales
conductas discriminatorias.
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Hacer participes y asegurar el conocimiento en todos los niveles de la
compainiia de los valores determinados por ésta en cuanto a igualdad, no
discriminacion e integracion se refiere, mediante la formacion vy
concienciacion adecuada de toda la plantilla, incluyendo las nuevas
incorporaciones de personal que pudieran producirse.
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7. Fases para la elaboracién del plan de igualdad

El programa de trabajo que se ha seguido para la definicion del presente Plan
de Igualdad de CONSERVAS EMPERATRIZ consta de las siguientes fases:

7.1 Compromiso de la direccion de la compainia para la puesta en
marcha del Plan de Igualdad

El compromiso consciente de la direccion de la compafia con la politica de
igualdad facilita enormemente la puesta en marcha de las acciones que dan
forma a dicha politica, ademas de que influye decisivamente en la sensibilizacidon
sobre toda la plantilla de la empresa, lo que supone un excelente apoyo para la
motivacion y, por afiadidura, en el compromiso de las trabajadoras y trabajadores
respecto al citado Plan. De la misma manera, es imprescindible un compromiso
en este mismo sentido de los representantes legales de los trabajadores y
trabajadoras, ya que otorga la maxima legitimidad a las medidas que se
implantan, al ser consideradas como propiedad de toda la compaiiia. En nuestro
caso, la realizacion del presente Plan de Igualdad surge por iniciativa directa de
la direccion de CONSERVAS EMPERATRIZ que demuestra su compromiso
respecto a la aplicacion del Principio de Igualdad en la organizacion, y queda
reforzado con la firma del presente Plan por los representantes legales de las
trabajadoras y trabajadores.

7.2 Creacion de los equipos de trabajo y, especialmente, de la Comision
Negociadora de Igualdad

Como paso previo a la elaboracién del presente Plan de Igualdad, se han
constituido los equipos de trabajo necesarios, coordinados por el area de
Recursos Humanos, aportando toda la informacion exigida para convertirlo en
una herramienta eficaz para la aplicacion del citado principio de igualdad. Tiene
especial importancia la creacién de la Comisién Negociadora de Igualdad, que,
como se especifica en otros apartados del presente Plan, se convierte en su
principal motor, impulsando y garantizando las acciones necesarias para
trasladar a la plantilla la importancia del proyecto, controlando y evaluando las
acciones previstas una vez implantadas, asi como asegurando la continuidad
futura del programa, renovandolo y actualizandolo cuando sea necesario.

7.3 Realizacion del diagnéstico de situacion de la empresa sobre
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Previo a la implantacion de las medidas necesarias para garantizar la igualdad

efectiva entre mujeres y hombres en la empresa, es necesario conocer la
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situacion actual de la compafia en todos y cada uno de los aspectos
contemplados por la Ley, para lo que se hace imprescindible la realizacién de un
estudio/diagnaostico, en el que deben estar representadas, en lo posible, todas
las estructuras de la compania.

El diagndstico nos muestra las fortalezas y posibles areas de mejora sobre las
que actuar para dar cumplimiento a los requerimientos de igualdad expuestos en
la Ley. A partir de este conocimiento, la empresa define los objetivos especificos
para mantener la situacion de igualdad en la compaiia, equiparando las
oportunidades entre trabajadoras y trabajadores de Ila organizacion.
Posteriormente, se definen las medidas especificas para actuar sobre las areas
susceptibles de mejora que se hayan podido identificar, con el objetivo ultimo de
garantizar y consolidar la igualdad de oportunidades en toda la plantilla.

7.4 Diseno de las medidas destinadas a resolver los posibles
problemas detectados en la fase de diagnéstico previa

En esta siguiente fase, y en funcion de la informacion recabada en la anterior, se
determinan las medidas concretas que se implantaran para la consecucion de
tales objetivos. Estas medidas deben ser:

- Claras, entendibles por todos y sin ambiguedades.

- Especificas, lo mas concretas posible para poder identificar lo que se
quiere lograr.

- Medibles, para poder evaluar el grado de cumplimiento posterior.

- Alcanzables, aunque ambiciosas, para conseguir el compromiso de todos
los implicados.

- Realistas, adaptadas a las posibilidades reales de éxito en su
implantacion.

- Con un plazo temporal definido, dentro del cual se debe cumplir el
objetivo.

7.5 Implantacién del Plan de Igualdad para la puesta en marcha de las
medidas previstas

Supone la culminacién y puesta en practica de las fases anteriores. El
cumplimiento de las acciones que se determinen segun la planificacion temporal
elegida es necesario para que el Plan de Igualdad tenga en la organizacion la
maxima credibilidad, lo que facilitara conseguir el mayor compromiso por parte
de todos.
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La continuidad futura del Plan pasa por el cumplimiento estricto de todas las
acciones previstas en el mismo, ya que demostrara el verdadero interés de las
partes implicadas en darle una utilidad real, y no solamente cumplir con lo exigido
por la Ley.

7.6 Seguimiento y evaluacién periédica de las medidas, para su
modificacion o adaptacion en caso de desviacidén sobre los objetivos
previstos

Tras la implantacion de las medidas previstas, pudiera ser necesaria la definicidon
de metas intermedias. En cualquier caso, es preciso mantener un control
continuo de su grado de cumplimiento y efectividad. Con ello, la plantilla puede
comprobar de forma mas facil cdmo se van consiguiendo los objetivos previstos,
en fecha y forma, incrementando en gran medida la confianza de todos en la
viabilidad del Plan.

Una vez superados los hitos temporales, debe realizarse una evaluacion del
grado de eficacia de las medidas que estemos implantando con el objeto de
identificar desviaciones cualitativas y/o cuantitativas en cuanto a los objetivos
previstos.

7.7 Evaluacion final completa del Plan al término de su vigencia

Una vez finalizada la vigencia prevista para el Plan de Igualdad, se debera
comprobar su eficacia a nivel global, actualizandolo a las nuevas condiciones y
exigencias que puedan haberse identificado a lo largo del periodo de vigencia de
este. Es una nueva revision pormenorizada de todas y cada una de las acciones
previstas, con el fin de comprobar si juntas han alcanzado el objetivo global del
Plan de Igualdad: la mejora de las condiciones de trabajo de las mujeres y los
hombres que trabajan en la empresa, garantizando la consecucion de la igualdad
de oportunidades para todos ellos.

De forma paralela y complementaria a la puesta en marcha de estas fases, se
contemplan dos acciones necesarias para asegurar la difusion y el conocimiento
de la informacion relativa a los conceptos incluidos en la Ley 3/2007 y RRDD
posteriores, trabajando hacia una cultura de empresa basada en la igualdad de
oportunidades.

Son las siguientes:

1. Creacion y puesta en marcha de una campafia de comunicacién para toda la
plantilla, cuyo objetivo es informar de los objetivos y alcance del proyecto, asi
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como conseguir el compromiso de todos y todas para que el Plan propuesto sea
un éxito.

2. Formacion especifica: imparticion de sesiones formativas en las que se
capacitara a los asistentes en la aplicacion practica de los conceptos relativos a
la igualdad de oportunidades entre géneros dentro de la organizacion.
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8. Comision negociadora de igualdad

Para la aplicacion eficaz de las medidas contenidas en el presente Plan de
Igualdad, se constituye una comision paritaria denominada Comision
Negociadora de Igualdad, compuesta por representantes de la empresa y
representantes legales de las trabajadoras y trabajadores. Esta comisién sera la
encargada de negociar, aprobar y firmar el presente Plan de Igualdad, e impulsar
la puesta en marcha del mismo.

Las funciones que corresponden a la Comision Negociadora de Igualdad son las
siguientes?:

¢ Negociacion y elaboracion del diagnéstico, asi como la negociacion de las
medidas que integraran el plan de igualdad.

e Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico.

¢ |dentificacion de las medidas prioritarios, a la luz del diagndstico, su
ambito de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para
su implantacion, asi como las personas u O6rganos responsables,
incluyendo un cronograma de actuaciones.

¢ Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.

e Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida
de informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del
grado de cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

e Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio
colectivo de aplicacion, o se acuerden por la propia comision, incluida la
remision del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito o publicacion.

e Ademas, correspondera a la Comisidén Negociadora de Igualdad el
impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacién a la
plantilla.

La Comisién Negociadora de Igualdad que se constituya al efecto debera ser
paritaria, tanto desde el punto de vista legal, garantizando la existencia de igual
numero de representantes de la empresa y de representantes legales de las
trabajadoras y trabajadores; como desde el punto de vista de género, con una
participacion equilibrada de hombres y mujeres, con un niumero no mayor del
60% ni menor del 40% de cualquiera de los dos géneros.

2 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
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Tras cada reunion de la Comision Negociadora de Igualdad, ésta se compromete
a la elaboracion de las correspondientes actas, redactadas y firmadas por todos
los agentes implicados, en las que figuraran los acuerdos adoptados, asi como
las razones o condicionantes que llevaron a los mismos.

En funcién de las necesidades para la busqueda de informacioén o cualquier otro
trabajo que pudiera impulsar esta Comision Negociadora de Igualdad, podran
ser constituidos equipos técnicos de soporte que incluyan trabajadoras o
trabajadores que no pertenezcan a la Comision Negociadora de Igualdad, que
deberan cumplir las normas de éste mientras realicen los trabajos citados.
Asimismo, podran ser contactadas personas expertas, tanto internas como
externas, para labores de asesoramiento y/o de puesta en marcha de las
acciones que determine la Comision Negociadora de Igualdad.

Las trabajadoras y trabajadores de CONSERVAS EMPERATRIZ tendran acceso
libre a la Comisién Negociadora de Igualdad para cualquier sugerencia, consulta,
duda o reclamacién que pudiera surgir sobre la actividad y los acuerdos
estipulados por dicha Comision.

Se identifica al area de Recursos Humanos de CONSERVAS EMPERATRIZ
como garante solidario de la Comisién Negociadora de Igualdad en la aplicacion
del Principio de Igualdad en la compaiiia, facilitando, promoviendo y coordinando
las reuniones de ésta.
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9. Comisién de seguimiento y evaluacion:
9.1 Presentacion

El art. 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres
establece que los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de Igualdad
a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados.

La fase de seguimiento y evaluacion contemplada en el presente plan de
igualdad permitira conocer el desarrollo del plan y los resultados obtenidos en
las diferentes areas de actuacion durante y tras el desarrolla e implantacion.

El seguimiento y evaluacion del plan se realizara de manera regular, facilitando
la informacion obtenida sobre las posibles necesidades y/o dificultades que
surgen durante la ejecucion del mismo. Gracias a las medidas que se adopten
durante la fase de seguimiento y evaluacion dotamos al plan de la flexibilidad
necesaria para el éxito que pretende alcanzar.

Esta fase de seguimiento y evaluacion se llevara a cabo por la Comision de
Seguimiento y Evaluacion, que se creara con el objetivo de evaluar el grado de
cumplimiento de los objetivos marcados y las acciones programadas.

9.2 Composicion

La Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad de CONSERVAS
EMPERATRIZ estara compuesta por los mismos miembros de la Comision
Negociadora de Igualdad, quienes asumen todas las funciones descritas en el
parrafo 9.3 del presente Plan.

9.3 Funciones
La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

- Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.

- Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance de los objetivos
fijados en el plan, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha.
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- Desarrollo de aquellos preceptos que la Comision Negociadora haya
atribuido a la Comisién, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones
que resulten necesarias.

9.4 Funcionamiento

La Comision de Seguimiento y Evaluacion se reunira con caracter general
cuando asi se determine por la misma para el cumplimiento de sus objetivos. Se
podran celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su
intervencidn por cualquiera de las partes firmantes, previa comunicacion escrita
al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Dichas reuniones de
la Comisidn se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen, en
funcidén de la importancia del asunto, que en ningun caso excedera de los 30
dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencion o reunién.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion se entendera validamente constituida
cuando a ella asista, presente o representada, la mayoria de cada
representacion, pudiendo las partes acudir asistidas de las/los asesoras/es que
estimen convenientes.

Los acuerdos de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién para su validez
requeriran del voto favorable de la mayoria de cada una de las dos
representaciones. En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la
necesidad de introducir adaptaciones o modificaciones en algun aspecto
relacionado con la ejecucion del Plan, se informara a la Direccidn de la empresa
y la representacion de los trabajadores.

9.5 Resolucion de conflictos

De acuerdo con el contenido minimo de los planes de igualdad exigido en el art.
8.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, la solucién de conflictos que
puedan derivarse de la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revisién del
presente Plan de Igualdad, se sometera a los procedimientos de arbitraje
establecidos en el VI Acuerdo sobre Solucion Autonoma de Conflictos Laborales
(Sistema Extrajudicial):

Articulo 4. Ambito funcional.

3. Seran susceptibles de someterse a los procedimientos previstos en este
Acuerdo los siguientes tipos de conflictos laborales:
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k) Asimismo, cualquier otra discrepancia en la negociacion colectiva o en su
aplicacion, incluidos los diagnosticos y planes de igualdad que, a juicios de las
partes, merezcan nuevas posibilidades de negociacion. Es voluntad de las
organizaciones firmantes de este ASAC superar la limitada concepcion de
nuestro sistema como un mero tramite previo a la via procesal, conformando la
voluntad real de impulsar planteamientos que favorezcan acuerdos totales o
parciales.
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10.Datos cualitativos y cuantitativos

La situacion de la companfia en el momento de la redaccién del presente plan
confirma el esfuerzo realizado por su direccion y plantilla, por cumplir en el
sentido mas estricto posible, con lo reflejado en la Ley de Igualdad 3/2207 y todos
los Reales Decretos posteriores sobre igualdad efectiva de oportunidades entre
mujeres y hombres. En cualquier caso, CONSERVAS EMPERATRIZ continuara
trabajando en mantener una integracion plena de la mujer en su estructura, en
cualquiera de sus niveles profesionales. Por ello, considera el presente
documento como un marco de referencia en su camino para la adaptacion plena
del principio de igualdad, en el que seguira actuando para adaptarlo a los nuevos
requerimientos que surjan en el futuro.

La composicion de la plantilla en CONSERVAS EMPERATRIZ, desagregada por
sexos a 31 de diciembre de 2022, es la siguiente:

-Mujeres: 50
-Hombres: 30
-Total plantilla: 80

50 63% 30 38% 80

La composicion de la plantilla de la compaiia queda representada, por lo tanto,
de la siguiente manera

COMPOSICION PLANTILLA DESAGREGADA POR
SEXOS ANO 2022

90
80
70
60
50
40 80
30
20
10

50
30

MUIJERES HOMBRES TOTAL
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COMPOSICION PLANTILLA DESAGREGADA POR
SEXOS EN PORCENTAJES

38%

62%

MUIJERES HOMBRES

Sefala la La Ley 3/2007, de 22 de marzo, en su disposicion adicional primera
que “A los efectos de esta Ley, se entendera por composicion equilibrada la
presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera,
las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del
cuarenta por ciento’.

COMPOSICION EQUILIBRADA
~ 40%

Observamos como en CONSERVAS EMPERATRIZ las mujeres representan un
62% frente al 38% que representan los hombres, pudiendo sefalar que, a pesar
de ser claramente una empresa feminizada, teniendo en cuenta la regla
senalada en la Ley 2007, la plantilla se encuentra practicamente equilibrada.

A continuacion, se muestra la evolucion de la plantilla durante los tres ultimos
ejercicios, desagregada por sexos:

> Ano 2020
Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total
40 62% 25 38% 65
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COMPOSICION PLANTILLA DESAGREGADA POR
SEXOS ANO 2020

70
60
50
40
30 65
20 40

10 25

MUJERES HOMBRES TOTAL

COMPOSICION PLANTILLA DESAGREGADA POR
SEXOS ANO 2020 EN PORCENTAJES

38%

62%

MUJERES HOMBRES

> Ao 2021

Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres
45 63% 27 38% 72
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80
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COMPOSICION PLANTILLA DESAGREGADA POR
SEXOS ANO 2021

72

45
27

MUIJERES HOMBRES TOTAL

COMPOSICION PLANTILLA DESAGREGADA POR
SEXOS ANO 2021 EN PORCENTAIJES

38%

62%

MUIJERES HOMBRES

> Ano 2022
Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres
50 63% 30 38%

Las graficas anteriores representan la evolucion de la composicion de la plantilla
desagregada por sexos desde el afio 2020 hasta el ejercicio 2022. Observamos
como la plantilla ha ido incrementando, comenzando en el afio 2020 con un total
de 65 personas, y terminando el ejercicio 2022 con un total de 80. Durante los
tres afos se han incorporado un total de 10 mujeres al volumen de plantilla, y un
total de cinco hombres. Estas cifras nos manifiestan de nuevo que nos
encontramos ante una empresa con un claro indice de feminizacion, donde hay
una mayor presencia y contratacion de mujeres, fundamentalmente debido al
tipo de sector y actividad que en ella se desarrolla. Es fundamental sefalar que
a pesar de la evolucidon que se ha producido en la plantilla, los porcentajes de
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representacion de ambos sexos se mantienen muy similares, siempre rodando
el equilibrio entre sexos (menos del 60% y mas del 40%).

Durante el ultimo ejercicio, la distribucion de la plantilla por grupos de edad
antiguedad, es la siguiente:

GRUPOS DE EDAD Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

Hasta 25 anos 1 0 1 100% 0%
De 25 a 35 ainos 4 4 8 50% 50%
De 36 a 55 anos 34 23 57 60% 40%

De mas de 55 anos 11 3 14 79% 21%
TOTAL 50 30 80 63% 38%

COMPOSICION PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXOS Y
EDAD

De mds de 55 afios
De 36 a 55 afios
De 25 a 35 afios

Hasta 25 afos

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Hombres Mujeres

La tabla anterior pone de manifiesto que el mayor volumen de plantilla en la
empresa lo encontramos en las personas que tienen entre 36 y 55 afos, estando
en esta franja los sexos equilibrados, dado que las mujeres representan un 60%
y los hombres un 40%. En la primera franja de edad y en la ultima, hay una
evidente mayoria femenina. Destacar que, entre 25 y 35 afios, encontramos el
mismo numero de mujeres y hombres, representando por tanto cada sexo un
50% del volumen de dicha franja.

CONSERVAS EMPERATRIZ cuenta con las franjas de antigledad,
desagregadas por sexos, que se observan a continuacion:

ANTIGUEDAD Mujeres Hombres Total %Mujeres % Hombres
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Menos de 1 ano 11 4 15 73% 27%

De 1 a 5 afios 13 13 26 50% 50%
De 5 a 10 afios 17 7 24 71% 29%
De 10 a 20 arios 4 5 9 44% 56%
Mas de 20 afios 5 1 6 83% 17%
TOTAL 50 30 80 63% 38%

COMPOSICION PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXOS
Y ANTIGUEDAD

Mas de 20 afios
De 10 a 20 afios
De 5 a 10 afios
De 1a5 afios
Menos de 1 afio

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Hombres Mujeres

En relacion con la antigiedad en la empresa, las franjas con mayor volumen son
aquellas en las que las personas llevan entre uno y cinco afios de antiguedad, y
cinco y 10. Con esa antigiedad, hay un total de 26 personas y 24
respectivamente; sin embargo, con uno a cinco afos de antiguedad hay un
equilibrio del 50% entre ambos sexos, pero en la siguiente franja el numero de
mujeres es muy superior, con un 71% frente a un 29%. Tanto en la primera como
la dultima franja de antigliedad hay una clara feminizacion, representando las
mujeres mas del 70%. Finalmente destacar, que con 10 a 20 afios en la empresa,
la representacion de ambos sexos se encuentra equilibrada.

10.1. Proceso de seleccidon y contrataciéon

En CONSERVAS EMPERATRIZ la publicacion de nuevas ofertas de empleo en
la compafiia se realiza a través de empresas de trabajo temporal, servicio de
publico de empleo o agencias de colocacion. Cuando un departamento detecta
la necesidad de contratacion, se abre el proceso de seleccidn correspondiente.
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Tras la fase de publicacién de ofertas de trabajo, el cribado o preseleccién de
candidatos/as se realiza en funcién de los curriculums recibidos teniendo en
cuenta la idoneidad en cuanto a formacion y experiencia previa. En base a estos
dos aspectos se selecciona a una serie de personas para hacer las primeras
entrevistas. Las entrevistas se realizan siempre de forma presencial en las
instalaciones de la empresa.

Una vez preseleccionadas las personas mas idoneas para ocupar el puesto, se
realiza una entrevista final con la direccion de recursos humanos y gerencia junto
con la persona responsable del departamento en el que se ha detectado la
necesidad. En todo caso, para seleccionar al candidato/a final se tiene en cuenta
quién es la persona que mejor realice las funciones propias del puesto para el
que se contrata.

El Convenio Colectivo de aplicacién® desarrolla en sus articulos las
especificaciones a tener en cuenta en materia de contrataciones, indicando lo
siguiente:

Capitulo IV Ingresos, ascensos y ceses.
Articulo 22. Periodo de prueba.

Podra concertarse un periodo de prueba que en ningun caso excedera de seis
meses para los Técnicos Titulados, ni de ftres meses para los demas
trabajadores, excepto para los no cualificados en cuyo caso la duraciébn maxima
sera de un mes. Este periodo de prueba tendra que constar por escrito y la
situacion de incapacidad temporal lo suspendera. El empresario y el trabajador
estan respectivamente obligados a realizar las experiencias que constituyan el
objeto de la prueba. Durante el periodo de prueba el trabajador tendra los
derechos y obligaciones correspondientes a su categoria profesional y al puesto
de trabajo que desemperie, como si fuera de plantilla y de acuerdo con la
modalidad de contratacion, excepto los derivados de la resolucion de la relacion
laboral, que podra producirse a instancia de cualquiera de las partes durante su
transcurso. Transcurrido el periodo de prueba sin que se haya producido el
desistimiento, el contrato producira los efectos propios de la modalidad bajo la
que hayan sido concertados, computandose, en su caso, a efectos de
antigtiedad el tiempo de servicios prestados en la Empresa.

Las contrataciones realizadas en CONSERVAS EMPERATRIZ en los tres
ultimos ejercicios, desagregadas por sexos, han sido las siguientes:

3 Resolucion de 31 de octubre de 2018, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica el
Convenio colectivo para la fabricacion de conservas vegetales.
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» Ano 2020

CONTRATACIONES REALIZADAS EN EL ANO 2020

Hombres

Mujeres

29

41

45

CONTRATACIONES ANO 2020

40
35
30
25
20
15
10

Mujeres Hombres

Durante el ejercicio 2020, se llevaron a cabo un total de 70 contrataciones, 29
de ellas a hombres y 41 a mujeres.

> Ano 2021

CONTRATACIONES REALIZADAS EN EL ANO 2021

Hombres

Mujeres

31

45
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CONTRATACIONES ANO 2021

Mujeres Hombres

En el afno 2021 el numero de contrataciones de ambos sexos aumentod, sin
embargo, no hay tanta diferencia entre el numero de contrataciones que se
realizaron entre ambos sexos.

» Ano 2022

35

30

25

20

15

10

CONTRATACIONES ANO 2022

Mujeres Hombres
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Finalmente, en 2022 el numero de personas contratadas fueron 32, siendo muy
elevada la diferencia entre las contrataciones de un sexo y otro; unicamente se
contraté a un hombre, frente a 31 mujeres.

10.2. Clasificacion profesional

En CONSERVAS EMPERATRIZ la clasificacion profesional de la plantilla se
determina teniendo en cuenta lo establecido en el Convenio Colectivo de
aplicacion, el cual regula en su Capitulo Il todas las normas referentes a los
distintos criterios que determinaran la estructuracion de la compafia en los
diferentes grupos, y puestos de trabajo.

Capitulo lll Clasificacion profesional
Articulo 8. Disposicién general.

Las categorias profesionales consignadas en el presente Convenio Basico son
meramente enunciativas y no suponen la obligacion de tener provistas todas las
plazas y categorias enumeradas si las necesidades y volumen de las empresas
no lo requieren. Todo trabajador esta obligado a ejecutar cuantos trabajos le
ordenen sus superiores dentro de las competencias propias de su categoria
profesional, y sin perjuicio de lo previsto en los articulos 23 y 39 del Estatuto de
los Trabajadores. Aquellos operarios cuyas categorias profesionales no se
encuentres definidas en el presente Convenio Basico, seran asimilados a las
que, dentro de las anteriormente expuestas, mas se asemejen.

A lo anterior se anade, que en la empresa existen puestos definidos en base a
los siguientes criterios:

- Formacion
- Experiencia
- Tareas a desempefiar

En base a los criterios establecidos, los puestos de trabajo en la compariia son
los siguientes:

Descripcion del
Puesto puesto
1 Direccion Dpto.
2 Administracion
3 Comercial
4 Encargado/a
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Calidad
Autoclaves
Etiquetado
Embotado
Operario/a
0 Mantenimiento

O[O |N|O (O

—

Dichos puestos de trabajo, desagregados por sexos, quedan representados
como se muestra a continuacion:

Descripcion del N° N° % %
puesto Mujeres | Hombres Total Mujeres | Hombres

Direcciéon Dpto. 2 3 5 40% 60%

Administracion 6 0 6 100% 0%
Comercial 0 2 2 0% 100%
Encargado/a 3 1 4 75% 25%
Calidad 2 1 3 67% 33%
Autoclaves 0 5 5 0% 100%
Etiquetado 8 10 18 44% 56%

Embotado 29 0 29 100% 0%
Operario/a 0 3 3 0% 100%
Mantenimiento 0 5 5 0% 100%

La tabla superior nos muestra el numero de hombres y mujeres en cada uno de
los puestos de trabajo de la empresa. Destacamos lo siguiente:

Varios puestos en la compafia cuentan con una representacion
equilibrada de ambos sexos, es decir, que ninguno de ellos representa ni
mas del 60%, ni menos del 40%; en concreto, Direccion y Etiquetado.
Algunos puestos unicamente estan representados por uno de los sexos,
como es el caso de Gerencia (s6lo una mujer), Comercial (dos hombres),
Autoclaves (cinco hombres), Embotado (29 mujeres), Operario (tres
hombres) y Mantenimiento (cinco hombres).

Existen algunos puestos en los que, aun habiendo representacion de
ambos sexos, las mujeres tienen una representacion muy superior.
Hacemos referencia a los puestos de Encargado/a, con un 75% de
representacion de mujeres frente a un 25% de hombres, y Calidad, con
un 67% de representacion femenina frente a un 33%.

10.3. Formacion

La formacién es un derecho de las personas trabajadoras que permite adquirir
nuevas competencias y conocimientos para poder adaptarse o reciclarse a los
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cambios que se produzcan en la empresa. La formacion permite el desarrollo de
la carrera profesional, asi como la promocién dentro de la compafia.

El Estatuto de los Trabajadores, indican que los trabajadores y trabajadoras
tendra derecho a que se les concedan los permisos oportunos para la formacién
y perfeccionamiento profesional, asi como para la adaptacion a las
modificaciones operadas en el puesto de trabajo.

El Convenio Colectivo de aplicacion® indica lo siguiente en materia de formacion:
Anexo IX. Formacion

Los trabajadores fijos discontinuos en periodos de no ocupacion tendran los
mismos derechos y obligaciones en materia de formacion que el resto de los
trabajadores. Se exceptuaran los casos en que el trabajador ya esté realizando
otro curso de formacion y no puedan realizarse a la vez por razon de horarios, o
cuando concurra en el trabajador una causa personal grave que le impida
realizar el curso. Debido a las necesidades formativas especificas que tiene el
sector de la conserva vegetal se constituyd la Comision Paritaria Estatal del
Sector de las Conservas Vegetales al amparo del derogado RD 395/2007, de 23
de marzo. Las partes haran lo necesario para acogerse a la nueva normativa
prevista en el RD 694/2017, de 3 de julio, 0 a la que en cada momento regule la
formacion profesional.

CONSERVAS EMPERATRIZ determina su plan de formacion anual en base a la
norma IFS. Actualmente no se dispone de un plan de formacién individual, sino
que, al cierre de cada ejercicio, tras una evaluacion de las necesidades de los
diferentes departamentos por sus personas responsables, junto con el
departamento de recursos humanos, se analizan las carencias que existen en
los distintos puestos de trabajo, y se proponen una serie de formaciones para el
afno siguiente.

En todo caso, las formaciones se imparten dentro de la jornada laboral,
facilitando en todo caso el acceso a la misma a todas aquellas personas
trabajadoras que no tengan una jornada completa.

Las acciones formativas realizadas en CONSERVAS EMPERATRIZ en los tres
ultimos ejercicios desagregadas por sexos, son las siguientes:

4 Resolucion de 31 de octubre de 2018, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica el
Convenio colectivo para la fabricacion de conservas vegetales.
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> Ano 2020:

CURSOS

Limpieza
Pescado
MSC,
productos
ecolégicos y
Kosher
Food
Defense
APPCC

Manipulador
de alimentos
PRL en el
puesto de
trabajo
Rayos X'y
Detector de
metales
Formacion
Normativa
Instalacioon
es Alberto
de Miguel,
S.A

PRLen el
Puesto de
Trabajo-
Nivel Basico
Manipulacié
n Manual de
Cargas
Carretillas
Elevadoras
Herakles

PUESTO

DESTINATARIO

DE LA

FORMACION

Produccion
Produccion

Administracion

Produccidn/calid

ad

Produccion

Produccion

Produccion

Produccion

Produccion

Produccion

Produccion

Administracion

FORMACIONES 2020

%

Hombre Mujere | personas | Hombre Mujere
s que
han
asistid

(0)

Durante el ejercicio 2020 las formaciones a las que han asistido un mayor
numero de personas son las de Manipulacion de alimentos, PRL y Formacion
normativa en instalacion. El numero de asistentes a cada una de ellas ha sido

b
EMPERATRIZ,

40



respectivamente, 59 personas, 47 y 72, siendo en todas ellas la representacion
de mujeres muy superior a la de hombres. Existe una formacién en la que el
numero de hombres y mujeres que asistieron se encuentra equilibrada en un
50%, con cuatro personas de cada sexo. Se trata de la formacion en Rayos X'y
detector de metales.

> Ano 2021:

FORMACIONES 2021

CURSOS PUESTO Horas de N2de Ne de TOTAL % %
DESTINATARIO |la Hombre Mujere personas Hombre Mujere
DE LA Formacié s que s que asistente s que s que
FORMACION | n han han s han han
asistido asistid asistido  asistid
o} o}
Limpieza Produccion

Procedimient Produccién

o SAE

Pescado Produccion

MSC,

productos

ecoldgicos y

Kosher

Food Administracion

Defense

Crisis y Administracion

retiradas

Fraude Administracion

Alimentario

APPCC Produccion/calid
ad

IFSV.7 Calidad

Manipulador Produccién
de alimentos

Control de Produccion
cierres

Volteadory  Produccion
rotura de

vidrio

Control de

plagas

PRL en el Produccion
puesto de

trabajo

Rayos Xy Produccion
Detector de

metales
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Formacion Produccidn

Normativa

Instalaciones 1H 17 50 67 25% 75%
Alberto de

Miguel, S.A

De nuevo, detectamos en la tabla superior que las formaciones con mayor
asistencia durante el ano 2021 fueron las relacionadas con Manipulacion de
alimentos y Formacion normativa en instalacion. Durante este ejercicio se repiten
los porcentajes del afo anterior, con una representacion de mujeres muy por
encima de la de hombres. A diferencia del ano 2021, encontramos varias
formaciones con un equilibrio de asistencia entre sexos, no representando
ninguno de ellos mas del 60% de la participacion, ni menos del 40%. Hacemos
referencia a los cursos de Control de plagas, PRL, y Rayos X.

> Ano 2022:

FORMACIONES 2022
CURSOS PUESTO Horas de | N2 de N2 de TOTAL % %
DESTINATARIO DE la Hombre Mujere persona Hombre Mujere
LA FORMACION Formacid | s que s que S s que s que
n han han asistent han han
asistido asistid es asistido | asistid
o o]
Limpieza Produccidn

Pescado Produccion
MSC,

productos

ecolégicos

y Khoser

Food Administracion
Defense

Crisis y Administracion
retiradas

Fraude Administracion
Alimentari

o

APPCC Produccién/Calidad

Manipulad Produccion
or de

Alimentos

Control de Produccidn
cierres
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Volteadory Produccién

rotura de O5H 2 13 15 13% 87%

vidrio

Rayos Xy  Produccion

Detector 1H 6 6 12 50% 50%

de metales

Formacién Produccion

Normativa

Instalacion

es Alberto

de Miguel,

S.A

Revision Produccidn

Requisitos /Administracion

Higiene

Personal

Revision Produccidn

APPCC

Pcal Calidad/Administraci
on

1H 15 74 89 17% 83%

1H 32 65 97 33% 67%

1H 4 5 9 44% 56%

20H 1 1 2 50% 50%

Finalmente, en relacion con el ultimo ejercicio analizado, el afio 2022, se repiten
las mismas formaciones con una elevada asistencia, sumandose la formacion
en Revision requisitos higiene personal, con una asistencia de 97 personas,
representando las mujeres el 67%, frente al 33% de representacion masculina.
Destacar de nuevo que muchas de las formaciones impartidas contaron con una
presencia equilibrada de ambos sexos, entre otras, Revision APPCC, PCQlI,
Rayos X, Limpieza, Pescado MSC, y Food Defense.

10.4. Promocion profesional

La Directiva 76/207/ CEE del Consejo relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, la formacién, la promocién profesional, y las condiciones de trabajo,
prohibe la discriminacion en relacion con la clasificacion profesional y la
promocién, prohibiciéon también recogida en los articulos 22.4 y 24.4. del Estatuto
de los Trabajadores.

El articulo 24 del Estatuto de los Trabajadores, sobre Ascensos, dentro del
sistema de clasificacion profesional sefiala que:

“1. Se produciran conforme a lo que se establezca en convenio o, en su
defecto, en acuerdo colectivo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores. En todo caso los ascensos se produciran teniendo en cuenta la
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formacion, meéritos, antigliedad del trabajador, asi como las facultades
organizativas del empresario.

2. Los ascensos y la promocion profesional en la empresa se ajustaran a
criterios y sistemas que tengan como objetivo garantizar la ausencia de
discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres, pudiendo
establecerse medidas de accion positiva dirigidas a eliminar o compensar
situaciones de discriminacion.”

Las decisiones para promocionar a una persona trabajadora se toman desde la
direccion de recursos humanos. Los criterios para la decision de promocién son
los siguientes:

- Necesidades del departamento
- Valia de la persona candidata
- Normativa legal (Convenio Colectivo)

Sobre los aspectos anteriores se evalua si la persona trabajadora cumple con
los requisitos necesarios para ocupar otro puesto de trabajo de distinta o mayor
responsabilidad.

Los procesos de promocién en CONSERVAS EMPERATRIZ no se encuentran
documentados, sino que cuando surgen necesidades de ocupacion de puestos
de mayor responsabilidad se identifica, evalua y selecciona a la persona idénea
dentro de la empresa para promocionar a ese nuevo puesto o puesto vacante.

El Convenio Colectivo aplicable a la empresa® en materia de ascensos, sefiala
lo siguiente:

Capitulo IV Ingresos, ascensos y ceses

Articulo 23. Ascensos.

El regimen de ascensos se sujetara a las siguientes normas:

1. Personal obrero. Las vacantes de Oficial se cubriran dentro de cada
especialidad, por el personal de las categorias inferiores y siempre que aquellos
a quienes les corresponda estén calificados como aptos por la empresa o
declarados como tales en la prueba a que se les someta. No dandose esta
circunstancia de aptitud, podra admitirse personal ajeno a la plantilla. Con dos
meses, como minimo, de antelacion a la fecha del comienzo de las pruebas para
el ascenso, las empresas efectuaran la oportuna convocatoria y la publicacion
de los programas exigidos. Tales programas recogeran con la mayor claridad y

SResolucion de 31 de octubre de 2018, de la Direcciéon General de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio
colectivo para la fabricacion de conservas vegetales.
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precision aquellas cuestiones y conocimientos necesarios que deberan estar
siempre en consonancia con las funciones establecidas en este Convenio para
cada categoria profesional o puesto de trabajo anteriormente definidos.

2. Personal Subalterno. Las plazas de Porteros y Ordenanzas se proveeran
preferentemente dentro de las empresas entre los trabajadores que tengan
disminuida su capacidad por accidente o enfermedad, sin tener derecho a
subsidio por esta causa. Si no existiera esta circunstancia, la empresa nombrara
libremente el personal de este grupo entre los trabajadores de la misma que lo
soliciten, y de no existir solicitantes lo designara libremente la empresa.

Durante los tres ultimos ejercicios no han tenido lugar promociones en la
empresa.

10.5. Condiciones de trabajo

En cuanto a las condiciones de trabajo, es decir, todo lo relacionado con Jornada,
Vacaciones, Horarios y Condiciones en las que se desarrolla la actividad dentro
de la compainiia, la empresa tiene en cuenta lo establecido en el Capitulo V del
convenio colectivo de aplicacion®, el cual regula la Jornada, horas
extraordinarias, descansos y vacaciones

Destacamos a continuacion lo que dicho Convenio sefiala respecto a la jornada
de trabajo.

Articulo 26. Jornada. La jornada se adaptara a la que fije la Ley en cada
momento, reflejandose expresamente en un anexo de este Convenio el numero
de horas anuales y la distribucion de las mismas, de forma que los trabajadores
afectados por el Convenio sepan en cada momento como y cuantas horas tienen
que efectuar dentro de su jornada laboral. La jornada laboral concreta de cada
dia dependera del producto y de la facultad organizativa de la empresa, todo ello
de acuerdo con los maximos establecidos en la legislacion vigente. Una vez
iniciada la jornada diaria ordinaria de trabajo, la empresa se compromete a
remunerar a los trabajadores fijos discontinuos y temporales un minimo de 4
horas, salvo en los casos de fuerza mayor (accidentes atmosféricos, paralizacion
de los transportes o medios de distribucion, interrupcion de fuerza motriz y falta
de materias primas) y en el supuesto del parrafo siguiente. Quedara siempre a
salvo lo que se haya pactado en contrato individual respecto a la jornada
ordinaria de trabajo con trabajadores temporales o eventuales. En el caso de que

6 Resolucion de 31 de octubre de 2018, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica el
Convenio colectivo para la fabricacion de conservas vegetales.
N 45
r/ w -\\
(EMPERATRIZ)



se produzca una averia, el empresario podra solicitar al trabajador que
permanezca en el centro de trabajo sin ocupacion efectiva un maximo de cuatro
horas en tanto se soluciona el problema. En estos casos se remunerara la mitad
de dicho tiempo de presencia.

La jornada de trabajo es una de las condiciones laborales que mas puede afectar
a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de los trabajadores vy
trabajadoras. Es importante analizar los diferentes tipos de contratos y jornadas
laborales existentes en la compania, con el objetivo de determinar cémo se
podran mejorar las condiciones en las que desarrolla su actividad la plantilla.

CONSERVAS EMPERATRIZ proporciona a sus empleados y empleadas unas
condiciones de trabajo estables y de calidad, fomentando, siempre que sea
posible, las contrataciones indefinidas frente a las temporales.

En relaciéon con los horarios de trabajo en la empresa se trabaja a turnos.
Unicamente en ocasiones excepcionales aquellos puestos en los que sea
posible, se aplica el teletrabajo.

A continuacion, podemos contemplar el tipo de contrato y jornada del que
dispone la plantilla de la compafiia durante el ultimo ejercicio, desagregado por
Sexos:

» Tipo de contrato y jornada 2022

TIPOS DE CONTRATO 2022

N2 de N2 de Total % de % de
Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Indefinido
Duracién del
3 7 10 30% 70%
WelpliElel s Temporal
Completa 22 29 51 43% 57%
Tipo de Fijo
Jornada discontinuo / 1 26 27% 73%
Parcial 1 2 3 33% 67%
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE

CONTRATO/JORNADA
Parcial
Fijo discontinuo
Completa
Temporal
Indefinido
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
N2 de Mujeres N2 de Hombres

En el afo 2022 la mayor parte de la plantilla contaba con un contrato indefinido,
en concreto 70 personas de las 80 que la componen. De las 10 personas con
contrato temporal, siete con mujeres frente a tres que son hombres. En relacién
con el tipo de jornada, la mayoria de las personas trabajadoras de la plantilla
tienen jornada completa; 51 de ellas. Frente a la jornada completa, Unicamente
encontramos tres personas con jornada parcial, dos mujeres y un hombre.
Destacar también que dentro de la empresa existe personas contratadas como
fijos/as discontinuos/as, 19 mujeres, y siete hombres.

Es importante sefialar que a pesar de que la mayor parte de la plantilla cuenta
con jornada completa, en la empresa siempre que alguna persona ha solicitado
la posibilidad de flexibilizar su jornada, se ha analizado la situacién y se han
tomado las medidas para poder flexibilizarla.

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

CONSERVAS EMPERATRIZ se compromete a promover la igualdad de
oportunidades mejorando las medidas conciliadoras y concienciando al personal
en la asuncion de sus responsabilidades familiares, de modo que ambos géneros
tengan las mismas oportunidades para desarrollarse profesionalmente a la vez
que concilian su vida laboral y familiar.

Senfala el Estatuto de los trabajadores respecto a la conciliacion lo siguiente:
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Art. 34. 8: Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las
adaptaciones de la duracion y distribucion de la jornada de trabajo, en la
ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la
prestacion de su trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho a la
conciliacion de la vida familiar y laboral. Dichas adaptaciones deberan ser
razonables y proporcionadas en relacion con las necesidades de la
persona trabajadora y con las necesidades organizativas o productivas de
la empresa.

En el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen
derecho a efectuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan doce
anos.

La Ley Organica de lIgualdad 2007, indica respecto a los derechos de
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, en su articulo 44:

- Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten
la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio.

- El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos
previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

- Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades
familiares, se reconoce a los padres el derecho a un permiso y una
prestacion por paternidad, en los términos previstos en la normativa
laboral y de Seguridad Social.

A lo anterior afiade el Estatuto de los Trabajadores respecto a los permisos de
maternidad y paternidad:

Art. 48.4: El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor
de doce meses, suspendera el contrato de trabajo de la madre biologica
durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias las seis semanas
ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habran de
disfrutarse a jornada completa, para asegurar la proteccion de la salud de
la madre.

El nacimiento suspendera el contrato de trabajo del progenitor distinto de
la madre bioldgica durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias
las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto,
que habran de disfrutarse a jornada completa, para el cumplimiento de los
deberes de cuidado previstos en el articulo 68 del Codigo Civil.
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En CONSERVAS EMPERATRIZ el personal tiene la posibilidad de acogerse a
reducciones de jornada por cuidado de hijos/as menores de 12 afos, personas
mayores, personas dependientes, etc., siempre teniendo en cuenta lo
establecido en el Convenio Colectivo de aplicacion.

Los permisos de maternidad y paternidad se gestionan a través del
departamento de Recursos Humanos. En cuanto la persona comunica el
nacimiento de un hijo/a, la empresa prepara el citado permiso en base a los dias
que se soliciten.

Como medidas para favorecer la conciliacion y corresponsabilidad, en
CONSERVAS EMPERATRIZ no existen medidas concretas, pero siempre que
una persona trabajadora lo solicita se estudia y valora el caso y se ofrecen todos
los medios posibles, como por ejemplo la flexibilizacién de la jornada, tanto en la
entrada y salida como durante el tiempo de comida. Por otro lado, en todos los
casos que un trabajador/a ha pedido una ausencia al trabajo por motivos
familiares como acompafamiento de menores al colegio, médicos, etc., la
empresa lo permite en todo caso, sin que se haga un registro formal de cada
situacion.

Los datos desagregados por sexos, en cuanto a los permisos retribuidos y no
retribuidos de los tres ultimos ejercicios en materias relacionadas con la

conciliacién y corresponsabilidad, son los siguientes:

> Permisos aino 2020

PERMISOS RETRIBUIDOS 2020

N2 de Hombres N2 de Mujeres | Total % Hombres

% Mujeres

Suspensidn por maternidad 0 0 0 0% 0%
Suspensién por paternidad 0 0 0 0% 0%
Riesgo durante el embarazo 0 0 0 0% 0%
Riesgo durante la lactancia 0 0 0 0% 0%

0 0 0 0% 0%

Permiso por lactancia

Otros permisos retribuidos
para el cuidado de personas 0 0 0 0% 0%
dependientes

Reduccidn de jornada por
cuidado de hija o hijo
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Reduccidn de jornada por

0, 0,
cuidado de familiares 0 0 0 0% 0%
E>'<'ceder'I'C|a por cuidado de 0 0 0 0% 0%
hija o hijo
Excedencia por cuidado de 0 0 0 0% 0%

familiares

Otros permisos no
retribuidos para el cuidado 0 0 0 0% 0%
de personas dependientes

> Permisos ano 2021

PERMISOS RETRIBUIDOS 2021

N2 de Hombres N2 de Mujeres | Total % Hombres| % Mujeres

Suspension por maternidad 0 0 0 0% 0%
Suspension por paternidad 0 0 0 0% 0%
Riesgo durante el embarazo 0 0 0 0% 0%
Riesgo durante la lactancia 0 0 0 0% 0%
Permiso por lactancia 0 0 0 0% 0%
Otros permisos retribuidos

para el cuidado de personas

dependientes 0 0 0 0% 0%

Reduccion de jornada por

25% 75%
cuidado de hija o hijo 0 °
Re.ducuon de jo.r_nada por 0% 0%
cuidado de familiares
E>'<'ceder'I'C|a por cuidado de 0% 0%
hija o hijo
Excedencia por cuidado de 0% 0%

familiares

Otros permisos no
retribuidos para el cuidado 0% 0%
de personas dependientes

> Permisos aino 2022

PERMISOS RETRIBUIDOS 2022

N2 de Hombres N2 de Mujeres ‘ Total % Hombres | % Mujeres
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Suspension por maternidad 0 1 1 0% 100%
Suspensién por paternidad 0 0 0 0% 0%
Riesgo durante el embarazo 0 0 0 0% 0%
Riesgo durante la lactancia 0 0 0 0% 0%
0 1 1 0% 100%

Permiso por lactancia

Otros permisos retribuidos
para el cuidado de personas 0 0 0 0% 0%
dependientes

Re.duccion de"jorna.(.ja por 25% 75%
cuidado de hija o hijo

Re‘duccmn dejqrr\ada por 0% 0%
cuidado de familiares

E?<.ceder.1.C|a por cuidado de 0% 0%
hija o hijo

Excedencia por cuidado de 0% 0%

familiares

Otros permisos no
retribuidos para el cuidado 0% 0%
de personas dependientes

Las tablas superiore nos muestran las cifras relacionadas con los permisos
solicitados y disfrutados en materia de conciliacién y corresponsabilidad. Durante
el afno 2020 y 2021, observamos que unicamente tuvieron lugar permisos no
retribuidos todos ellos reducciones de jornada por cuidado de menores, los
cuales fueron disfrutados por un hombre y tres mujeres, al igual que en el afio
2022. En el ejercicio 2022, también se concedié un permiso retribuido por
maternidad.

10.7. Infrarrepresentacion femenina

En relacion con la infrarrepresentacion femenina en la empresa los datos deben
determinar el grado de segregacién ocupacional, bien sea vertical u horizontal,
sefalando la evolucién de la presencia de mujeres y hombres en los ultimos afnos
en la empresa.

La compaiia ha demostrado su compromiso para evitar posibles
discriminaciones en cuanto a la representatividad de mujeres en puestos de
responsabilidad de su organigrama. Se pretende eliminar con ello la feminizacion
0 masculinizacion de determinados grupos o categorias profesionales.
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Como hemos indicado al indicio del informe diagndstico, la composicion de la
plantilla en CONSERVAS EMPERATRIZ es la siguiente:

Mujeres
50

90
80
70
60
50
40
30
20
10

% Mujeres Hombres % Hombres Total

63% 30 38% 80

COMPOSICION PLANTILLA DESAGREGADA POR
SEXOS ANO 2022

80

50
30

MUIJERES HOMBRES TOTAL

COMPOSICION PLANTILLA DESAGREGADA POR
SEXOS EN PORCENTAJES

38%

62%

MUIJERES HOMBRES

Al comienzo del diagnostico quedd senalado que, a pesar de ser claramente una
empresa feminizada, teniendo en cuenta la regla senalada en la Ley 2007, la
plantilla se encuentra practicamente equilibrada.

En cuanto a los puestos de mayor responsabilidad y exigencia de la compainia,
la representacion de ambos sexos se muestra a continuacion:
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Descripcion del N° N° % %
puesto Mujeres | Hombres Total Mujeres | Hombres
Direccion Dpto. 2 3 5 40% 60%
Administracion 6 0 6 100% 0%
Encargado/a 3 1 4 75% 25%

Observamos en la tabla anterior, como en los puestos de mayor responsabilidad
y exigencia, ocupados por un total de 15 personas, de las cuales 11 son mujeres,
y cuatro hombres, por lo que de nuevo se mantiene una ligera representaciéon
superior de las mujeres frente a los hombres. El puesto con un mayor rango en
la empresa, Direccion Dpto, es el unico de este grupo, en el que los hombres
tienen una representacion superior.

Descripcion del N° N° % %
puesto Mujeres | Hombres | Total Mujeres | Hombres
Etiquetado 8 10 18 44% 56%
Embotado 29 0 29 100% 0%

En cuanto a la segregaciéon horizontal, los puestos con mayor volumen de
plantilla son Etiquetado y Embotado. El puesto de Etiquetado cuenta con una
represetacion practicamente equilibrada de ambos sexos, representando las
mujeres el 44% frente al 56% los hombres. El segundo puesto con mayor
volumen de personas trabajadoras, Embotado, cuenta unicamente con mujeres,
en concreto 29.

10.8. Retribuciones

El articulo 7 del Real Decreto Ley 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres sefiala que la auditoria salarial se debe
realizar para “comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo, debera
permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras de garantizar la
igualdad retributiva, y asequrar la transparencia y el seguimiento de dicho
sistema retributivo .

En base al mandato constitucional sefalado, asi como al articulo 7 del Real
Decreto Ley 902/2020, y en linea con las prioridades recogidas en el Plan
Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-2016, junto con el compromiso
del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, se ha elaborado la
Herramienta de autodiagndéstico de brecha salarial de género. Dicha
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Herramienta sirve como instrumento para introducir la perspectiva de género en
las politicas salariales de las empresas, y ayudarlas a detectar, analizar y reducir
las practicas discriminatorias en el seno de su organizacion.

El Andlisis de Brecha Salarial de Género se ha realizado mediante las
herramientas similares a las proporcionadas por el Ministerio de Igualdad. Para
la realizacion de dicho analisis ha sido necesario desagregar los puestos en
relacion con el grupo profesional al que cada uno de ellos pertenece, en funcion
del sistema de clasificacion interno de la empresa.

Los resultados del Analisis han sido los siguientes:

- Diferencia salarial promedio total percepciones por puestos de
trabajo

En este apartado se deben recoger las diferencias salariales por Puestos de
trabajo, desagregadas por sexos. Con este analisis, es posible identificar
diferencias asociadas a los puestos de trabajo en los que existe un volumen
suficiente de hombres y mujeres para poder calcular el porcentaje de diferencia
salarial en las retribuciones anualizadas, y determinar asi si existen diferencias
salariales entre ambos sexos que sean significativas y sobre las que haya que
actuar para su reduccion.

El porcentaje de diferencia salarial para cada uno de los puestos, desagregados
por sexo se refleja en la siguiente tabla:

Puestos % Diferencia Total salario
Administracidn N/A
Autoclaves N/A
Calidad 14%
Comercial N/A
Direccién Dpto. 8%
Embotado N/A
Encargado/a 10%
Etiquetado 4%
Mantenimiento N/A
Operario/a N/A

Los porcentajes subrayados en verde indican una diferencia salarial a favor de
los hombres. En el caso de CONSERVAS EMPERATRIZ observamos que
ninguna de las diferencias salariales es superior al 25%, siendo la diferencia mas
alta de un 14% en el puesto de Calidad.
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10.9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

La adopcidon por parte de la empresa de Cddigos Eticos,
procedimientos/protocolos, medidas de atencion y ayuda a las victimas, o
simplemente medidas de prevencidén o disuasorias para el acoso sexual o por
razon de sexo en el trabajo, son instrumentos habiles para la implantacion de
una cultura libre de violencia en la organizacion.

CONSERVAS EMPERATRIZ se ha comprometido desde su creacién en la
implantacion de una cultura corporativa basada en el principio de tolerancia cero
con respecto a este tipo de comportamientos y situaciones.

El Convenio Colectivo de aplicacion’ a la empresa recoge en su Anexo Xl un
Modelo de protocolo frente al acoso.

A los términos anteriores se afilade como Anexo | del presente Plan de Igualdad,
el Protocolo para la prevencién y actuacion en caso de Acoso Sexual o por
razon de Sexo propio de la compafia, con el que se persigue prevenir y
erradicar las situaciones constitutivas de acoso en cualquiera de sus
modalidades, sea sexual, por razon de sexo o cualquier otro motivo. El citado
Protocolo resultara de aplicacion para todos sus trabajadores y trabajadoras,
independientemente del modelo de relacion laboral que mantengan con la
empresa.

10.10 Comunicacion, lenguaje e imagen y sensibilizacién
En cuanto a los canales de comunicaciéon externa que emplea la empresa,
unicamente se hace uso de la pagina web como medio de transmisién de

mensajes externos al circulo laboral. Se adjunta direccion de dicha pagina:

- Conservas Emperatriz | Seleccion de Conservas

En la maquetacion de la pagina web, se ha tenido especial cuidado en no utilizar
un lenguaje que pueda ser excluyente, y se ha prestado especial atencién al uso
de imagenes que puedan considerarse sexistas.

Por otro lado, en relacidon a la comunicacién interna, existen varias vias objeto
de analisis:

7 Resolucién de 31 de octubre de 2018, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica el
Convenio colectivo para la fabricacion de conservas vegetales.
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- Email corporativo: unicamente el personal de oficinas tiene una cuenta
de email de empresa. En la actualidad, se fomenta hacer un uso de un
lenguaje inclusivo, por ejemplo, integrando siempre el femenino en las
comunicaciones (ejemplo: Estimado/a).

- Reuniones internas: En la medida de lo posible, se fomenta que, en todo
caso, las personas responsables de los equipos hagan un uso inclusivo
del lenguaje, por ejemplo, no dirigiendose exclusivamente a la plantilla en
masculino.

- Documentacion propia de la empresa: La empresa, incorporara como
medida expresa de este plan la revisién de todos los documentos internos
de la compaiia para garantizar que los mismos utilicen en todo caso un
lenguaje no sexista.

10.11 Salud laboral

CONSERVAS EMPERATRIZ cuenta con un servicio de prevencion de riesgos
laborales. A través de dicho servicio se tiene en cuenta que cualquier aspecto
relacionado con la prevenciéon de riesgos laborales se lleve a cabo con
perspectiva de género, con especial atencidén a la proteccion de la trabajadora
embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia, y a los criterios que
se deben tener en cuenta a la hora de valorar si una situacion laboral puede ser
perjudicial para una mujer embarazada o en periodo de lactancia:

10.12. Violencia de género

CONSERVAS EMPERATRIZ tiene en cuenta todo lo dispuesto no sélo en el
Estatuto de los Trabajadores, sino también la normativa expresa recogida en la
Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Género, asi como las especificaciones que se regulen en
el Convenio Colectivo de aplicacién en la Compaiia. Los derechos a los que
pueden acogerse las victimas de violencia de género son los siguientes:

e Derecho a la reduccién de la jornada laboral.

e Derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo.

e Derecho a la movilidad geografica.

e Derecho preferente al cambio de centro, con reserva de puesto de trabajo.

e Derecho a la suspension de la relacién laboral, con reserva del puesto de
trabajo.

e Derecho a la extincion del contrato de trabajo, con derecho a la prestacién
por desempleo.
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Por otra parte, las ausencia o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por una
situacion acreditada de violencia de género se consideraran justificadas cuando
asi lo determinen los servicios sociales de atencion o servicios de salud, segun
proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la
trabajadora a la empresa con la mayor brevedad posible. Ademas, se considera
nulo el despido de una trabajadora victima de violencia de género por el ejercicio
de los derechos de reduccion o reordenacion de su jornada, de movilidad y de
suspension, antes indicados, de acuerdo con el articulo 55 de Estatuto de los
Trabajadores.

Hasta el momento no se ha registrado ningun caso de mujer victima de violencia
de género.

11.Lineas de actuacién: medidas del plan de igualdad

Para dotar al presente Plan de Igualdad de efectividad real, se establecen las
siguientes lineas de actuacién, que incluyen a su vez acciones concretas que
deben ser implantadas con la entrada en vigor del plan. La aplicacién de tales
acciones sera responsabilidad de la direccion de la compaiia en todos sus
niveles, asistida por la Comisién de Seguimiento y Evaluacién creada al efecto.

SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA: es
responsabilidad de la Comision Negociadora de Igualdad la realizacion de un
seguimiento de todas las medidas incluidas en el presente documento,
evaluando su efectividad mediante la comprobaciéon del cumplimiento de los
indicadores propuestos y revisando el contenido de este Plan de Igualdad,
siempre que resulte necesario tras el citado seguimiento y evaluacién, para
mantener su eficacia a lo largo del tiempo. Las decisiones en este sentido seran
tomadas por mayoria de la citada Comision.

Las lineas de actuacion son las siguientes:
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Proceso de Seleccion y contratacion

Formacion

Condiciones de trabajo

Retribuciones

Promocion Profesional

Ejercicio corresponsable de los derechos de vida personal, familiar y
laboral

Prevencion del acoso sexual o por razén de sexo

Salud laboral

Violencia de género

11.1 Proceso de seleccién y contratacion

Analizar las ofertas y documentos que integran el proceso de seleccion
para evitar lenguaje o imagenes discriminatorias y que la solicitud de
requisitos favorezca a un género determinado concreto.

> N° de ofertas
publicadas.

> N° de ofertas
revisadas.

INDICADOR (KPI)

Comisién de Igualdad

RESPONSABLE RRHH

MEDIOS Y RECURSOS | Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Continuo
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

Publicitar en las ofertas de empleo internas y externas el compromiso de
la Compafiiia con la igualdad de oportunidades.
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> N° de ofertas
publicadas.

> N° de ofertas
revisadas.

INDICADOR (KPI)

Comision de Igualdad

RESPONSABLE RRHH

MEDIOS Y RECURSOS | Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Continuo
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

En todas las fases de los procesos de seleccién, entre ellas las
entrevistas, unicamente considerar la capacidad y cualificacion objetiva
necesaria para el puesto, valorando las candidaturas en base a la
idoneidad sin considerar aspectos de contenido personal, caracteristicas
de género ni maternidad y/o paternidad.

> N° de procesos de
seleccidn analizados
> N° de procesos de
seleccién con
INDICADOR (KPI) diversidad de género de
candidatos cumplida.
> N° de personas
contratadas por sexo
y/o banda.

Comisién de Igualdad

RESPONSABLE RRHH

MEDIOS Y RECURSOS | Informe de seguimiento
NECESARIOS de RRHH
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PLAZO DE

EJECUCION Continuo
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

Compafia de

INDICADOR (KPI)

> N° de hombres
contratados vs N° de
mujeres contratadas

RESPONSABLE

Comision de Igualdad
RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Continuo
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

INDICADOR (KPI)

> Proporcion de
mujeres y hombres
contratados por funcién
y banda

RESPONSABLE

Comision de Igualdad
RRHH
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Hasta que se consiga el equilibrio en el conjunto de la plantilla, y en
igualdad de condiciones entre candidatos, favorecer la incoporacion en la
los candidatos pertenecientes al
representado en el conjunto general de la plantilla.

género menos

Realizar un analisis anual de las contrataciones para la identificacion de
posibles tendencias por puestos o areas y la identificacion en su caso, de
medidas de impulso correctoras.
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MEDIOS Y RECURSOS | Informe de seguimiento
NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Anual
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

11.2 Formacion

e Formacion a las personas integrantes de la Comisién Negociadora de
Igualdad en materia de politicas de igualdad, acoso sexual y por razén de
sexo, elaboracién de planes de igualdad y seguimiento de los mismos.

INDICADOR (KPI)

> N°y tipologia de
cursos impartidos

RESPONSABLE

Comisién de Igualdad
RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Semestral
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Semestral
PERIODICA

Sensibilizacion a la plantilla en igualdad de género en las empresas.

INDICADOR (KPI)

> N°y tipologia de
cursos impartidos

(EMPERATRIZ)
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RESPONSABLE

Comisién de Igualdad
RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Continuo
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

e Facilitar la imparticion de las formaciones en horarios flexibles para
fomentar la participacion de la plantilla, independientemente de su horario
y jornada.

INDICADOR (KPI)

> N° de acciones de
difusion de recursos
disponibles

RESPONSABLE

Comision de Igualdad
RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Continuo
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

11.3 Condiciones de trabajo
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Facilitar los cambios de turnos o vacaciones para familias monoparentales
0 con convenios de separacidén con personas dependientes a cargo.
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> N° de solicitudes
INDICADOR (KPI) realizadas
> Resultados aplicados

Comisién de Igualdad

RESPONSABLE RRHH

MEDIOS Y RECURSOS | Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Continuo
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

e Asegurar que los beneficios sociales sean también para las parejas del
MisSmMOo sexo.

> N° de beneficios

INDICADOR (KPI) sociales solicitados

Comision de Igualdad

RESPONSABLE RRHH

MEDIOS Y RECURSOS | Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Continuo
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

e Facilitar adaptaciones de jornadas: procedimientos para seguir las
solicitadas y denegadas.
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INDICADOR (KPI)

> N° de adaptaciones
solicitadas y
procedimiento aplicados

RESPONSABLE

Comisién de Igualdad
RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Continuo
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

INDICADOR (KPI)

> Desglose de licencias

RESPONSABLE

Comision de Igualdad
RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Continuo
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

11.4 Retribuciones
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Informar periddicamente a la Comision de Seguimiento sobre los disfrutes
de las distintas licencias y permisos relacionados con la conciliacién de la
vida familiar y laboral.
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e La compaiia se compromete, en caso de detectarse desigualdades
retributivas mediante estudio de brechas salariales, a estudiar la
implantacion de las medidas correctoras necesarias para subsanarlo.

> N° de desigualdades
INDICADOR (KPI) detectadas y medidas
implantadas

Comision de Igualdad

RESPONSABLE RRHH

MEDIOS Y RECURSOS | Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Anual
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

e Registro con los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados
por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales
0 puestos de trabajo iguales o de igual valor.

INDICADOR (KPI) > Registro salarial

Comisién de Igualdad

RESPONSABLE RRHH

MEDIOS Y RECURSOS | Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Anual
EJECUCION
I 65
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SEGUIMIENTO Y
EVALUACION
PERIODICA

Anual

11.5 Promocion Profesional

INDICADOR (KPI)

> Meétodo utilizado para
difundir las vacantes, n°
de candidaturas
presentadas

RESPONSABLE

Comisién de Igualdad
RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Continuo
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

INDICADOR (KPI)

> N° de promociones
registradas
desagregadas por
género

RESPONSABLE

Comisién de Igualdad
RRHH

/.....---“"_ ket =
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Asegurar que las vacantes llegan a todas las personas de la plantilla,
prioridad de cobertura a personal interno.

A igualdad de cumplimiento de los requisitos exigidos en las nuevas
vacantes para el puesto ofertado, se dara prioridad de promocién al sexo
infrarrepresentado.
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11.6 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Continuo
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

INDICADOR (KPI)

> N° de promociones
> N° de personas
promocionadas por
sexo

RESPONSABLE

Comisién de Igualdad
RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Anual
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

familiar y laboral

Comunicacion a la plantilla de las medidas de conciliacion disponibles.

INDICADOR (KPI)

> Documentos
realizados

f/.’-.-.-d____ w =
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Disponer de informacién estadistica, desagregada por sexo, de las
promociones internas.
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RESPONSABLE

Comisién de Igualdad
RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Anual
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

INDICADOR (KPI)

> Documentos
realizados

RESPONSABLE

Comision de Igualdad
RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Continuo
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

INDICADOR (KPI)

> Revision de
situaciones de personas
que han hecho uso de

T N
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i

Extensidn de los derechos de conciliacion a las parejas de hecho, siempre
que esta condicién esté debidamente acreditada.

Garantizar que la utilizacién de medidas de conciliacién no supone un
impedimento para la formacién, la promocion y en la retribucion.
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las medidas de
conciliacion

RESPONSABLE

Comisién de Igualdad
RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Continuo
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

INDICADOR (KPI)

> Analisis de
informacion sobre
medidas de conciliacion

RESPONSABLE

Comision de Igualdad
RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Continuo
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

11.7 Prevencion del acoso sexual o por razon de sexo

T N
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Garantizar que las medidas legales existentes en materia de conciliacién,
sean accesibles al conjunto total de la plantilla, independientemente del
sexo, edad, antigiiedad en la Compafia o modalidad contractual.
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INDICADOR (KPI)

> Redaccion del
Protocolo

RESPONSABLE

Comision de Igualdad
RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Anual
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

INDICADOR (KPI)

> N° de cursos
impartidos

RESPONSABLE

Comision de Igualdad
RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Anual
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA
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Negociar y acordar el protocolo de prevencion y actuacion en casos de
denuncia por acoso sexual y por razon de sexo.

Impartir formacién obligatoria en prevencion del Acoso y discriminacion
por parte de toda la plantilla.

Informar periédicamente a la Comisién de Seguimiento del numero de
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incidentes investigados en materia de Acoso Sexual y/o por razén de sexo
en el trabajo.

> N° de incidentes

INDICADOR (KPI) investigados

Comisién de Igualdad

RESPONSABLE RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Semestral
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Semestral
PERIODICA

11.8 Salud laboral

¢ Revision de la evaluacion de riesgos de puestos de trabajo y del plan de
emergencia, desde una perspectiva de género.

INDICADOR (KPI)

> Documentos
revisados

RESPONSABLE

Comision de Igualdad
RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Anual
EJECUCION
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SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

11.9 Violencia de género

¢ Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna los
derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de
geénero,

> Difusién por los
INDICADOR (KPI) medios habituales de la
empresa

Comisién de Igualdad

RESPONSABLE RRHH

MEDIOS Y RECURSOS | Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Anual
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA

e Campaia de sensibilizacion y concienciacion el 25 de noviembre

> Difusién por los
medios habituales de la
INDICADOR (KPI) empresa
> N° de impactos
comunicativos

Comision de Igualdad

RESPONSABLE RRHH

MEDIOS Y RECURSOS | Informe de seguimiento
NECESARIOS de RRHH
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PLAZO DE

EJECUCION Anual
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual

PERIODICA

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a
abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus
servicios, tendra derecho al traslado a cualquier otro centro del que la
empresa disponga, para hacer efectiva su protecciéon o su derecho a la
asistencia social integral, en alguna de las siguientes modalidades:
Derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o
categoria equivalente, vacante en cualquier otro centro de la compafia o
en otra empresa del Grupo, por una duracion inicial de hasta 12 meses,
durante los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto
de trabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora. En el caso de que
no haya vacante dentro de su categoria, la trabajadora tendra derecho al
traslado a cualquier otro puesto de trabajo equivalente, respetando, en
todo caso, su retribucion de origen.

> N° de traslados

INDICADOR (KPI) registrados

Comision de Igualdad

RESPONSABLE

RRHH

MEDIOS Y RECURSOS

Informe de seguimiento

NECESARIOS de RRHH
PLAZO DE Anual
EJECUCION
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION Anual
PERIODICA
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ANEXO I. PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN
CASO DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

1. Introduccioén

El acoso sexual y/o por razon de sexo en el entorno laboral constituyen
expresiones de violencia que atentan contra diversos derechos fundamentales y
tienen un efecto devastador sobre la integridad fisica, psiquica y moral de las
personas, especialmente de las mujeres. Ambos son contrarios al principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres y constituyen discriminacion por razén
de sexo. Ademas, contaminan el entorno laboral y tienen importantes efectos
sobre el clima laboral de la empresa.

El Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por
razon de sexo de CONSERVAS EMPERATRIZ responde a la necesidad de
prevenir, sensibilizar y, en su caso, atajar con todas las garantias estas formas
de violencia y discriminacién en el ambito laboral, asi como de cumplir con la
legalidad vigente.

La existencia de un Protocolo en nuestra empresa frente al acoso sexual y el
acoso por razon de sexo, muestra a las trabajadoras y trabajadores el
compromiso de la empresa contra estas formas de violencia, sensibiliza a la
plantilla y le clarifica la tutela preventiva frente al acoso, al tiempo que garantiza
una via interna, confidencial y rapida de resolucion, erradicacion y reaccion
frente a conductas de acoso sexual o por razén de sexo que puedan producirse
en la empresa.

Al adoptar el Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso,
manifestamos nuestra tolerancia cero ante la concurrencia en nuestra empresa
de conductas constitutivas de hostigamiento o acoso por razén de sexo o sexual.
Con la adopcion del Protocolo, subrayamos nuestro compromiso con la
prevencion y actuacion frente al acoso en el ambito de la organizacién y en
cualquiera de sus manifestaciones, al tiempo que damos cumplimiento a cuanto
exigen los articulos 46 y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como a lo dispuesto en los articulos
7 y 8 del Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo
y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos
laborales.
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2. Principios

La Constitucion Espanola declara que la dignidad de la persona constituye uno
de los fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho
de toda persona a la no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo
de su personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de
los trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su
dignidad, incluida la proteccién frente al acoso por razon de origen racial o étnico,
religibn o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al
acoso sexual, al acoso por razén de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
de Mujeres y Hombres, encomienda a las empresas “el deber de promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo
y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del
mismo”, garantizando de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato
de todos los trabajadores/as.

Esta obligacion ha sido modificada por la Ley Organica 10/2022 de 6 de
septiembre, ampliando la proteccion a todos los delitos y conductas contra la
libertad sexual y la integridad moral, incluidas las cometidas en el ambito digital.

Toda persona trabajadora tiene derecho a ser tratada de un modo digno. En
virtud a este derecho, CONSERVAS EMPERATRIZ y la Representacion Legal
de las Personas Trabajadoras, se comprometen a crear, mantener y proteger
con todos los medios a su alcance un entorno laboral donde se respete la
dignidad, integridad e igualdad de trato y oportunidades del conjunto de personas
que trabajan en el ambito de la empresa.

En este marco de principios, la empresa se compromete a prevenir, evitar,
resolver y sancionar las conductas constitutivas de acoso sexual y por razén de
sexo, como conductas discriminatorias que vulneran derechos fundamentales
como el de no discriminacién — Art. 14 de la Constitucion Espafiola- o el de
intimidad — Art. 18.2 de la misma-, ambos en clara conexidn con el respeto a la
seguridad y salud en el trabajo, regulado en el Art. 19 del Estatuto de los
Trabajadores. Asimismo, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, regula en su Art. 48, la obligatoriedad
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de las empresas de arbitrar procedimientos especificos para la prevencion del
acoso sexual y por razon de sexo y para dar cauce a las denuncias que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo. El presente Protocolo tiene en
cuenta lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020, asi como en la Ley 31/1995,
de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

De acuerdo a la legislacion vigente, se establece el presente procedimiento para
la prevencién, deteccion e intervencion del acoso sexual y por razdn de sexo en
el trabajo con las debidas garantias, tomando en consideracion la dignidad de
las personas, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo
de la personalidad, el respeto a la ley y a los derechos de las demas personas,
interpretando todo ello de conformidad con la declaracién de la OIT relativa a los
principios y derechos en el trabajo y la resolucion del Parlamento Europeo
(2001/2339 (INI)).

El acoso sexual y acoso por razéon de sexo supone una doble violacién de
derechos:

1. Derechos basicos de la relacion laboral (de trato digno, a la intimidad, a la
igualdad de trato y no discriminacion).

2. Derecho a la seguridad y salud en el trabajo (evaluacion de riesgos, medidas
protectoras e investigacion de dafos para la salud).

Igualmente, la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras contribuira a
ello sensibilizando a la plantilla e informando a la direccidon de la empresa de
cualquier problema que pudiera tener conocimiento y vigilara el cumplimiento de
las obligaciones de la empresa en materia de prevencion.

3. Objetivo del presente Protocolo

El objetivo principal que se persigue al implantar un Protocolo es articular las
medidas necesarias para prevenir y combatir el acoso sexual y/o por razon de
sexo, estableciendo un canal confidencial, rapido y accesible para gestionar las
quejas o denuncias en el ambito interno de la empresa.

En concreto, los objetivos a alcanzar con el presente Protocolo pueden
sistematizarse, entre otros, en:

e Fomentar la cultura preventiva del acoso sexual y/o por razén de sexo en
todos los ambitos y estamentos de la empresa.

¢ Informar, formar y sensibilizar a la plantilla en materia de acoso sexual y
acoso por razén de sexo, ayudando a identificar dichos comportamientos,
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renunciando al silencio y la complicidad con la persona o personas
acosadoras.

¢ Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a las situaciones de
acoso sexual y por razon de sexo que puedan detectarse en cualesquiera
estamentos de la organizacion.

e Facilitar la identificacion de las conductas constitutivas de acoso en sus
distintas modalidades de acoso sexual y por razén de sexo.

e Implantar un procedimiento sencillo, rapido y accesible de denuncia
confidencial que permita a las victimas de acoso realizar una denuncia de
la situacion que esta sufriendo.

e Investigar internamente, de manera agil, rapida y confidencial las
denuncias de acoso en aras a precisar si en la empresa se ha producido
una situacion de acoso sexual y/o por razén de sexo.

e Sancionar a la persona agresora de acoso.

4. Definicidén y conductas constitutivas de acoso
4.1 Acoso sexual

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido
en el Cédigo Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos,
actitudes o actos concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a
una persona con intencion de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no
aceptada libremente. Se debe tener claro que, en determinadas circunstancias,
un unico incidente puede constituir acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual: que crean un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante, no siendo necesario que exista una conexion
directa entre la accion y las condiciones de trabajo. Entre ellas:

- Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde
tocamientos innecesarios hasta un acercamiento fisico excesivo
o innecesario. Agresiones fisicas.

- Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones
sexuales molestas, proposiciones, fliteos ofensivos,
comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas telefonicas
indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual;
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agresiones verbales deliberadas.

Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de
contenido sexual o pornografico o materiales escritos de tipo
sexual o miradas con gestos impudicos. Cartas, mensajes de
correo electronico de caracter ofensivo y de contenido sexual.
Acoso no verbal y sin contacto fisico: Miradas, gestos lascivos,
muecas, el uso de graficos, vifetas, dibujos, fotografias o
imagenes cuyo contenido sea sexualmente explicito, llamadas
telefénicas, cartas, E-mail o SMS, de caracter ofensivo o sexual.
El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento
fisico excesivo o innecesario.

Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales
ludicas, pese a que la persona objeto de las mismas haya dejado
claro que resultan no deseadas e inoportunas.

Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de
favores sexuales cuando las mismas se asocien, por medio de
actitudes, insinuaciones o directamente a una mejora de las
condiciones de trabajo, a la estabilidad en el empleo o afectar a
la carrera profesional y/o existan amenazas en el caso de no
acceder la victima.

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede
diferenciarse el acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual
que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los
requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos
beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la
formacion profesional, al empleo continuado, a la promocion, a la
retribucidon o a cualquier otra decision en relacion con esta
materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la
persona acosadora sera aquella que tenga poder, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o
condicion de trabajo.

Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como
objetivo la discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacion
de la persona por razén de su contenido sexual.

El acoso producido por un superior jerarquico o persona cuyas decisiones
puedan tener efectos sobre el empleo, formacidon profesional, promocion,
retribucion y las condiciones de trabajo de la persona acosada, asi como
cualquier otra decision relacionada con estas materias, se considera chantaje
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El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas o
toleradas y reciprocas, en la medida en que las conductas de acoso sexual no
son deseadas por la persona que es objeto de ellas.

Un unico episodio, tipificado como posible acoso sexual, puede ser constitutivo
de acoso sexual. Ello supone una violacién a la integridad humana cuando se da
en el ambito del trabajo y también del derecho a trabajar en un ambiente digno
y humano.

4.2 Acoso por razén de sexo

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: “Constituye acoso por razén de
sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona,
con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo’.

Tal clase de acoso comprende sin duda aquellos tratamientos peyorativos que
se fundan, ademas, no sélo en la pura y simple constatacién del sexo de la
victima, sino en la concurrencia de razones o circunstancias que tengan con el
sexo de la persona una conexion directa e inequivoca, como sucede con el
embarazo, elemento o factor diferencial que, por razones obvias, incide de forma
exclusiva sobre las mujeres. Sucede también con el ejercicio de los derechos de
conciliacién al ser éstos utilizados mayoritariamente también por las mujeres.

Podra ser sujeto activo de la conducta descrita cualquier persona, ya sean
personas que ocupen una posicion de superioridad jerarquica o ya sean
compainieros/as relacionadas con la victima por causas del trabajo.

De manera enunciativa y no limitativa o excluyente se consideran
comportamientos que, por si solos o junto con otros, pueden evidenciar la
existencia de una conducta de acoso moral o acoso por razén de sexo los
siguientes:

- Aislamiento y rechazo o prohibicion de comunicacion.
Actuaciones que persiguen reducir las posibilidades de la victima
de mantener contactos sociales y de comunicarse
adecuadamente con los oftros, incluida la propia persona
acosadora, mediante actos tales como asignarle puestos de
trabajo que le aislen de sus compafieros y compafieras o ignorar
Su presencia.

- Atentados contra la dignidad personal. Actuaciones dirigidas a
desacreditar o impedir a la victima mantener una reputacion
personal o laboral, consistentes en ridiculizarla a través de
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comentarios desfavorables o insultantes sobre la vida personal y
apariencia, calumniarla, cuestionar constantemente de manera
injusta sus decisiones.

- Atentados contra las condiciones de trabajo. Actuaciones
dirigidas a reducir la ocupacion de la victima y su empleabilidad,
como son no asignarle trabajo alguno, asignarle tareas
totalmente inutiles, sin sentido o degradantes, atribucién
sistematica de tareas diferentes, superiores o inferiores a las
competencias de la persona, impartir érdenes contradictorias o
imposibles de cumplir o criticar los trabajos que realiza.

- Violencia verbal o gestual. Actuaciones que afectan a la salud
fisica o psiquica de la victima, como son obligarle
malintencionadamente a realizar trabajos peligrosos o
especialmente nocivos para la salud, amenazarle o gestos de
violencia fisica como empuijarle.

En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con
el rol que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador
hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

4.3 Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo en el ambito digital

Asimismo, en cumplimiento del articulo 48 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo,
no se toleraran y seran perseguidas aquellas conductas constitutivas de acoso
sexual y acoso por razén de sexo en el ambito digital, tales como:

e Ciberacoso sexual o sexting.

e Venganza pornografica.

e Cualquier otra conducta de las anteriormente citadas que se produzca en
el ambito digital.

5. Medidas de prevencién del acoso

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de
acoso, ademas del presente Protocolo, se estableceran las siguientes medidas:

- Responsabilidad: Todos los trabajadores y trabajadoras tienen la
responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en el que se
respete la dignidad, y la direccion y mandos deberan tener especialmente
encomendada la labor de garantizar que no se produzca acoso de algun
tipo bajo su poder de organizacion.
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- Comunicacion de la declaracion de principios y de este Protocolo,
garantizando su conocimiento efectivo, a todas las personas integrantes
de la empresa.

- Acciones de difusion del contenido de este Protocolo a todos los niveles
de la empresa. Los instrumentos de divulgacion seran los que se
consideren oportunos. En el documento de divulgacion, se hara constar
los nombres y cargos de las personas que componen la Comision de
Igualdad o de la/s persona/s que constituyan Comisién Instructora.

- Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima
laboral se incluyen preguntas relativas al acoso sexual o por razén de
SEexo.

- Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando
situaciones de aislamiento mediante un seguimiento de la persona, no
s6lo en su proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad al
mismo.

- Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado
colectivo o equipo de trabajo, la Direccion de la Empresa se dirigira
inmediatamente a la persona responsable de dicho departamento/equipo,
a fin de informarle sobre la situacion detectada, las obligaciones que
deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su
incumplimiento, y proceder a poner en marcha el Protocolo.

- Formacion: En linea con el compromiso de tolerancia cero hacia
cualquier conducta constitutiva de acoso, esta materia sera incluida en los
programas de formacion existentes en la empresa. Dichos programas
deberan ir dirigidos a todos los trabajadores y trabajadoras sin distincion
alguna. Por lo que respecta a todas aquellas personas que dentro de la
empresa tengan alguna funciéon o cometido oficial en el procedimiento de
tutela frente al acoso, deberan recibir una formacién especifica.

La Empresa mantendra una actividad constante en la adopcion de nuevas
medidas o en la mejora de las existentes, que permitan alcanzar una optima
convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de los trabajadores/as.

6. Ambito de aplicacion y vigencia
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El presente Protocolo se aplicara a la totalidad de la plantilla de CONSERVAS
EMPERATRIZ, independientemente de la categoria profesional, de la forma y
lugar de prestacidn de servicios y de la forma de contratacion laboral.

La empresa CONSERVAS EMPERATRIZ firmante del Protocolo tiene obligacion
de garantizar la seguridad y salud laboral de toda persona que presente servicios
en los lugares de trabajo a las que alcanza el poder de direccion, por ello, debe
asegurar, por todos los medios a su alcance, la existencia de ambientes de
trabajo exentos de riesgos para la salud. En consecuencia, el Protocolo se
aplicara a toda persona que preste servicios en CONSERVAS EMPERATRIZ
incluido el personal directivo, se encuentre o no incluido en el ambito del
convenio que resulte de aplicacién en la empresa, el personal afecto a contratas
0 subcontratas y/o puesto a disposicion por las ETT’s u personas trabajadoras
auténomas relacionadas con la empresa.

Para ello, la empresa CONSERVAS EMPERATRIZ informara a todo el personal
presente en su(s) centro(s) de trabajo — sea personal propio o procedente de
otras empresas-, a las empresas de las que proceden, asi como a las empresas
a las que desplazan su propio personal sobre la politica existente de tolerancia
cero hacia la violencia en el trabajo y, especificamente, hacia el acoso sexual y
acoso por razon de sexo, y sobre la existencia del Protocolo de actuacion.
También, recabara de dichas empresas, en primer lugar, el compromiso de
informar a su propio personal sobre dicha politica y sobre la existencia de ese
Protocolo de actuacién, bajo cuyo ambito de aplicacion se encuentran; en
segundo lugar, la informacion sobre la existencia 0 no en dichas empresas de
un Protocolo propio de actuacion frente al acoso sexual y acoso por razon de
sexo, que pueda aplicarse cuando el sujeto activo del acoso pertenece a alguna
de esas empresas, asi como el compromiso de que, dado el caso, aplicaran el
Protocolo.

El Protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual o acoso por
razon de sexo que puedan producirse durante el trabajo, en relacion con el
trabajo o como resultado del mismo:

a. en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y
privados cuando son un lugar de trabajo;
b. en los lugares donde la plantilla toma su descanso o donde

come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y
en los vestuarios;

C. en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales
o de formacion relacionados con el trabajo;
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d. en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con
el trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de
la informacion y de la comunicacidon (acoso virtual o
ciberacoso);

e. en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora
relacionados con la actividad laboral,
f. en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo, siempre

gue sea entre companeros/as de trabajo.

El Protocolo entrara en vigor en el momento de su aprobacion por parte de la
Representacion Legal de las Personas Trabajadoras y de la empresa con una
vigencia indefinida. Por razones de modificaciones legales o por circunstancias
derivadas de la evaluacion del propio Protocolo, se podra bien por la
Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, bien por la Direccién de la
empresa, previo informe de la Comisiéon de Igualdad, iniciar el proceso de
modificacién de este Protocolo o la redaccién de uno nuevo.

Sin perjuicio de su vigencia, el presente Protocolo se revisara, como minimo, en
los siguientes supuestos:

1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de
maximizar su utilidad y aplicabilidad de sus objetivos de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo, en caso de
que la Comision de Seguimiento lo considere necesario.

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

3. En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion
del estatus juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica
de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo u
organizacion.

4. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por
discriminacion por razén de sexo o sexual o determine la falta de
adecuacion del Protocolo a los requisitos legales o reglamentarios.

7. Procedimiento de actuacidén en caso de denuncia por acoso

La persona trabajadora que considere que ha sido o esta siendo acosada, o
aquella que tenga conocimiento de una situacién de acoso, podra activar el
procedimiento interno que se disefa en el presente Protocolo con el fin de
prevenir y erradicar cualquier conducta de acoso sexual o por razén de sexo que
pudiera producirse en la empresa.
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Se constituye una Comision Instructora para casos de acoso sexual y por razon
de sexo que esta formada por cuatro personas:

- Rebeca Paula De Miguel Blanco
- M? José Lafuente Hernandez

- Sonia Jiménez Diaz

- Ivan Calvo Herce

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las
personas que sean miembros de esta Comisidn seran fijas.

Las personas indicadas que forman esta Comision Instructora, cumpliran de
manera rigurosa la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en
caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con
alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion, amistad intima,
enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés
directo o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar. En
caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la
abstencién, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el
procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la comision.

Adicionalmente, esta Comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de
alguna de las personas afectadas, podra solicitar la contratacién de una persona
experta externa que podra acompafarlas en la instruccién del procedimiento.

La Comisién Instructora se reunira en el plazo maximo de 3 dias habiles a la
fecha de recepcion de una denuncia o conocimiento de un comportamiento
inadecuado, de conformidad con el procedimiento establecido en el presente
Protocolo para su presentacion.

En el seno de la Comision Instructora se investigara, inmediata y
minuciosamente, cualquier denuncia, comunicacion, queja o informe sobre un
comportamiento susceptible de ser considerado acoso sexual o por razén de
sexo. Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran de manera
absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar
y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar
directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

6.1 Aspectos que delimitaran el procedimiento:
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- Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
implicadas.

- Proteccion de la persona presuntamente acosada en cuanto a su
seguridad y salud.

- Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas
afectadas.

- Prohibicién de represalias de la supuesta victima o personas que
apoyen la denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y/o por
razén de sexo.

- No revictimizacion de la victima.
- Prohibicién de divulgar cualquier informacion a partes o personas no

implicadas en el caso, salvo que sea necesario para la investigacion o
lo imponga una norma de rango legal o en virtud de requerimiento de
Autoridad judicial o administrativa.

- Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.

- Diligencia, seguridad, coordinacién y colaboracion.

- Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

- Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de
caracter disciplinario, contra la persona/s cuyas conductas de acoso
resulten acreditadas.

- El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento
establecido en el régimen disciplinario de aplicacion para las faltas
graves y muy graves.

6.2 Procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacién de la denuncia, directamente por
la persona afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la
situacion (siempre con el conocimiento de la persona afectada).

La presentacion de dicha denuncia se realizara de manera directa (no implica
que sea presencial) ante cualquiera de los miembros de la Comision Instructora.
Se podran admitir a tramite las quejas o denuncias recibidas de forma andnima,
por escrito y en sobre cerrado, o por correo electronico, dirigidas a la persona
responsable de tramitarlas.

A. Requisitos de la denuncia

La denuncia podra ser interpuesta por la persona que considere que esta siendo
objeto de un presunto acoso sexual o por razon de sexo, asi como por la
Representacion Legal de las Personas Trabajadoras (RLPT), por la Comision de
de Seguimiento y Evaluacién o por cualquier trabajador o trabajadora que tenga
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conocimiento de la existencia de casos de esta naturaleza. Del mismo modo, la
direccion de la empresa estara legitimada, bien por si misma o bien a través de
sus mandos intermedios, para iniciar el procedimiento.

La denuncia debera contener la documentacion, informacién o medio de prueba
que se considere pertinente para facilitar la investigacion de los hechos.

Para facilitar su elaboracion, el presente Protocolo incluye en su anexo un
modelo de denuncia.

No se tendran en consideracién, a efectos del presente procedimiento, aquellas
denuncias que no se interpongan por escrito, se realicen de forma anénima o no
contengan la relacién de los hechos que pudieran constituir la situacion de
acoso.

La denuncia solo podra interponerse hasta seis meses después de la ultima
conducta considerada acoso.

La denuncia debera contener la siguiente informacion (se adjunta un formulario):

- Identificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la
misma.

- Identificacion del/la presunto/a acosador/a, y puesto que ocupa.

- Identificacion de la victima y puesto que ocupa.

- Una descripcién cronoldgica y detallada de los hechos (desde cuando
se tiene conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del
conflicto, hechos ocurridos especificando lugar y fechas, etc.)

- Identificacion de posibles testigos.

- Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra
informacion que se estime pertinente.

- Firma del/la denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibira un escrito con el nombre, DNI y
firma de la persona que recibe la denuncia, y fecha en la que hace entrega de la
misma.

B. Organo instructor

El érgano instructor de este procedimiento sera la Comision Instructora.

Ninguna persona de las que compongan la Comisién Instructora podra tener
relacion de dependencia directa, parentesco, amistad intima, enemistad expresa
con cualquiera de las partes implicadas en el procedimiento, o interés directo o
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indirecto en el mismo procedimiento. Tampoco podran ser instructoras de estos
procedimientos aquellas personas que tengan un procedimiento abierto o hayan
sido declaradas agresoras en un caso de acoso sexual o acoso por razon de
sexo.

El érgano instructor iniciara el procedimiento de oficio cuando cualquiera de las
personas que puedan formar parte del 6rgano tengan indicios suficientes de la
existencia de una conducta constitutiva de acoso, o a instancia de parte (siempre
con el conocimiento de la persona afectada). Prestara apoyo y ayuda a los
trabajadores/as presuntamente acosados/as, y realizara las gestiones y tramites
oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacién
considere conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones que
estime necesarias.

C. Fases del procedimiento

La denuncia podra presentarse de forma verbal o escrita ante la Comision
Instructora. Las personas trabajadoras de CONSERVAS EMPERATRIZ deben
saber que, salvo dolo o mala fe, no seran sancionadas por activar el Protocolo.
En caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacion esta tendra presuncion
de veracidad.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia de una situacién de
acos, CONSERVAS EMPERATRIZ, habilita la cuenta de correo electronico
rrhh@conservasemperatriz.com a la que solo tendra acceso la persona
encargada de tramitar la denuncia, y cuyo objeto es unica y exclusivamente la
presentacion de este tipo de denuncias. Todo ello sin perjuicio de poder aceptar
igualmente las denuncias que puedan presentarse de forma andnima, por escrito
y en sobre cerrado dirigido a la persona encargada de tramitar la denuncia. Con
el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de
tramitar la denuncia dara un cédigo numérico a cada una de las partes afectadas.
Si la denuncia fuera verbal, se solicitara al o a la denunciante que presente la
denuncia por escrito. En otro caso, se solicitara que preste su consentimiento de
modo expreso para que la Comision Instructora redacte la denuncia en su
nombre, debiendo el o la denunciante manifestar por escrito su conformidad con
el texto de la denuncia.

Una vez que la denuncia se reciba por la Comision Instructora o ésta disponga
del texto de la misma, confirmado por el/la denunciante, la Comision Instructora
mantendra una entrevista con la presunta victima, en el plazo maximo de 3 dias
laborables siguientes a su recepcion, salvo en casos de fuerza mayor en los que
la entrevista se realizara en el menor plazo de tiempo posible. En la entrevista
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se solicitara la ampliacion de la informacién que se estime pertinente sobre los
hechos, entorno laboral, testigos, etc., y se procedera a recabar del trabajador o
trabajadora el consentimiento expreso y por escrito para poder acceder a cuanta
informacion sea precisa. Asimismo, se solicitara la aportacion de cuanta
documentacion o informacién tenga relevancia para la investigacion y el
esclarecimiento de los hechos objeto de denuncia.

Tras dar audiencia a la victima, se le dara a la persona denunciada. Ambas
partes implicadas podran ser asistidas y acompafadas por una persona de su
confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas
trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la informacion a que tenga
acceso.

La Comisién Instructora podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento
externo en materia de acoso e igualdad y no discriminacién durante la instruccién
del procedimiento. Esta persona experta externa esta obligada a garantizar la
maxima confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener
conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar parte de la comisién de
resolucion del conflicto en cuestion, y estara vinculada a las mismas causas de
abstencion y recusacion que las personas integrantes de la comisién de
instruccion.

La Comisién Instructora analizara con detalle los hechos denunciados y citara a
comparecencia en un plazo maximo de 7 dias a cuantas personas considere
relevantes para la aportacion y ampliacién de los datos y hechos denunciados.
En las comparecencias podra requerirse la aportacion de documentacion
relevante para el esclarecimiento de los hechos.

La Comisién Instructora elaborara un informe que incluira la descripcion
exhaustiva de los hechos y la definicion de las conductas denunciadas de
acuerdo a la siguiente clasificacion:

1. Existen indicios de conductas constitutivas de acoso, especificando la
tipologia (laboral, sexual o por razén de sexo).

2. No existen indicios de conductas constitutivas de acoso, pero si de conductas
que pueden derivar en el mismo de persistir en el tiempo.

3. No existen indicio de conductas constitutivas de acoso ni de conductas que
puedan derivar en el mismo, sino que se trata de un conflicto laboral.

D. Elaboracion del informe

El informe debe incluir la siguiente informacion:
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* Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los
argumentos planteados por cada una de las partes implicadas.

* Descripcién de los hechos relevantes.

* Resumen de las diligencias practicadas.

* Analisis de la documentacion y de los testimonios.

» Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera
haber y pruebas de medidas.

» Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

* Firma de los miembros del comité instructor.

8. Acciones a adoptar durante el procedimiento

Durante el proceso, se propondran las medidas cautelares que se consideren
necesarias, las cuales en ningun caso podran suponer para la persona
denunciante un perjuicio o menoscabo en las condiciones de trabajo, ni
modificacion sustancial de las mismas. La o las personas denunciadas deberan
también ser protegidas en aras a la presuncion de inocencia.

Entre otras, se podran establecer las siguientes medidas cautelares:

. Reordenar o reducir los tiempos de trabajo de acosador y victima.
. Cambiar la ubicacion de los puestos de trabajo.

. Cambiar el puesto de trabajo.

. Traslado de centro de trabajo en caso de ser posible.

La adopcion de estas medidas se hard de una manera personalizada y
coordinada con todos los agentes que intervienen en este Protocolo.

9. Medidas a adoptar tras la finalizacidén del procedimiento en el que se
ha constatado el acoso

Una vez finalizado el informe se trasladara el mismo a la direccion de la empresa
para que ésta adopte las medidas que procedan.

En funcidn de esos resultados del informe, la direccion de CONSERVAS
EMPERATRIZ procedera a poner en practica alguna de estas medidas:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) si el informe emitido concluyera la existencia de una situacion de acoso
sexual o por razén de sexo, la direccion de la empresa, impondra al autor/a la
sancion que corresponda conforme al Estatuto de los Trabajadores/as o el
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Convenio Colectivo vigente del sector, sirviendo el procedimiento de este
Protocolo como sustitutivo del expediente contradictorio previsto en el Estatuto
de los Trabajadores/as o el Convenio Colectivo vigente del sector. En ningun
caso se obligara a la victima de acoso a un cambio de puesto, horario o de
ubicacion dentro de la empresa.

Los actos y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo
constituyen incumplimientos laborales objeto de sancion disciplinaria. En todo
caso, para la calificacion de las faltas y para la imposicién de sanciones, se
estara a lo previsto en el convenio colectivo de aplicaciéon o en el instrumento
negociado equivalente.

Con la finalidad de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones
que, en su caso, pudieran imponerse, se tendran como circunstancias
agravantes las siguientes situaciones:

- Abuso de situacién de superioridad jerarquica o que persona que
comete el acoso tenga poder de decision sobre las condiciones de
trabajo de la victima o sobre la propia relacién laboral.

- Reiteracién de las conductas ofensivas después de que la victima
hubiera utilizado los procedimientos de solucién.

- Que la persona que comete el acoso sea reincidente en la comision
de actos de acoso sexual y/o por razon de sexo.

- Existir dos o mas victimas.

- Que la victima sufra algun tipo de discapacidad fisica, psiquica o
sensorial.

- Que el estado psicoldgico o fisico de la victima haya sufrido graves
alteraciones médicamente acreditadas.

- Demostrar conductas intimidatorias o represalias por parte de la
persona agresora hacia la victima, testigos o Comision Instructora.

- Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccion o
promocién del personal.

- Ejercer presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas
de su entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o entorpecer el
buen fin de la investigacion.

- Situacidon de contratacién temporal, interinidad, periodo de prueba,
situacion de becaria o becario o realizacion de practicas por parte de
la victima.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran
en cuenta las siguientes:
1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
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2. la suspensién de empleo y sueldo
3. la limitacién temporal para ascender
4. el despido disciplinario

En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, la direccion de CONSERVAS EMPERATRIZ mantendra un deber
activo de vigilancia respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore
(si es una suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio
de ubicacion. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso
no finalizara con la mera adopcion de la medida del cambio de puesto o con la
mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de
la empresa.

Se prohibe expresamente, de acuerdo con la ley, cualquier represalia contra las
personas que efectien una denuncia, atestigien, colaboren o participen en las
investigaciones que se lleven a cabo, contra aquellas personas que se opongan
a cualquier situacién de acoso frente a si mismo o frente a terceros.

Si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que el presunto/a
acosado/a ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de dafar, la
empresa adoptara las medidas sancionadoras para los supuestos de
transgresion de la buena fe contractual tanto en el Estatuto de los Trabajadores
como en el régimen disciplinario del Convenio Colectivo vigente del sector,
sirviendo el procedimiento de este Protocolo como sustitutivo del expediente
contradictorio previsto en el Estatuto de los Trabajadores/as o el Convenio
Colectivo vigente del sector.

La regulacién y procedimientos establecidos en el presente Protocolo no impiden
que, en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accion para
exigir las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en
su caso correspondan.

10.Confidencialidad de la investigacion

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad,
y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido
respeto tanto hacia la persona que ha presentado la denuncia, como hacia la
persona denunciada, que tendra la presuncion de inocencia.

La Comision pondra de forma expresa en conocimiento de todas las personas
que intervienen la obligacion de confidencialidad.

r/..--""d____ -I,_ __-""-‘.\_... 9 1
(EMPERATRIZ)



Cualquier violacién de esta confidencialidad podra deparar la responsabilidad
laboral o de otra indole que en derecho corresponda.

11.Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales,
la Comision de Seguimiento y Evaluacion vendra obligada a realizar un
seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o
resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se
levantara la oportuna acta que recogera las medidas a adoptar para el supuesto
de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se
analizara también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras
propuestas. El acta se remitira a la direccion de la empresa, a la Representacion
Legal y/o Sindical de las Personas Trabajadoras, a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales y a la comisiéon de seguimiento del plan de
igualdad, con las cautelas sefaladas en el procedimiento respecto a la
confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.
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MODELO DE DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE
Persona afectada Unidad/Departamento de la persona
Representantes de la plantilla afectada (indicar)
Recursos Humanos Otros (indicar)

TIPO DE ACOSO
Sexual

Por razén de sexo

Otras discriminaciones
(especificar)

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA
Nombre y apellides

NIF SEXO Hombre Mujer

Puesto de trabajo

Centro de trabajo/Departamento

Vinculacion laboral/Tipo de contrato

Teléfono de contacto

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

En el caso de testigos, indique sus nombres y apellidos

Localidad y fecha Firma de la persona interesada

Solicito el inicio del protocolo de actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por
razdn de sexo.

Este documento debera ser entregado a: (Indicar nombre, apellidos y localizacién de la
persona de la empresa/entidad encargada de su recepcion).
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MODELO RECIBi DENUNCIA

Por la presente, la persona, D/DAa. con DNI

hace constar que ha recibido una denuncia a fecha

y con numero de expediente asignado

Para que asi conste a todos los efectos, firma y fecha el presente documento a

continuacion.

(Firma del receptor) (Fecha de recepcion)
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ANEXO Il. VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

1. Introduccion

La Comision Europea, en su Recomendacion de 7 de marzo de 2014 sobre el
refuerzo del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través
de la transparencia (2014/124/UE)®, insta a los Estados miembros de la UE a
promover el desarrollo y uso de sistema de evaluacién y clasificacion de empleos
no sexistas en su calidad de empleadores, y ademas propone una movilizacion
que anime a las empresas e interlocutores sociales a introducir dichos sistemas
de evaluacién y clasificacion de empleos no sexistas.

Respecto a estos sistemas de evaluacion y clasificacion de empleos, la Comision
Europea recomienda basarse en el Anexo I° del documento de trabajo de los
servicios de la Comision, que acompaiia el informe sobre la aplicacion'® de la
Directiva 2006/54/CE'". Dicho anexo considera los métodos de evaluacién
analiticos (cuantitativos) como los mas apropiados para realizar una valoracion
desde el punto de vista de igualdad de género, permitiendo establecer uno de
los componentes mas importantes del principio de igualdad salarial denominado
“trabajo de igual valor”.

Por su parte, el Instituto de las Mujeres, en el marco del Plan Estratégico de
Igualdad de Oportunidades 2014-2016, y en concreto, del Plan Especial para la
Igualdad de Mujeres y Hombres en el ambito laboral contra la Discriminacion
Salarial 2014-2016, puso a disposicion de las empresas, en febrero de 205, una
Herramienta de autodiagnéstico de brecha salarial de género.'?

El Instituto de las Mujeres, considerando la Recomendacion de la Comision
Europea, y como complemento a la Herramienta de autodiagndstico de brecha
salarial de género, presenta la herramienta “SISTEMA DE VALORACION DE
PUESTOS DE TRABAJO EN LAS EMPRESA CON PERSPECTIVA DE
GENERO” que ofrece a las empresas la posibilidad de disefiar su propio Sistema
de Valoracion de Puestos de Trabajo (en adelante SVPT) incorporando la
perspectiva de género, y utilizarlo para valorar sus puestos de trabajo,
determinar un sistema de retribucion y comprarlo con la realidad de su
organizacion.

8 http://www.boe.es/doue/2014/069/L00112-00116.pdf
o http://ec.europa.euljustice/gender-equality/files/gender_pay_gap/swd-2013-_512-final_en.pdf
10 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2013:0861:FIN:ES:PDF
" Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio
de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocu-pacion http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2006:204:0023:0036:es:PDF
'2 Disponible en http://www.igualdadenlaempresa.es/
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1. Descripcién técnica del método de valoracion utilizado

En base a las Herramientas ofrecidas por el Instituto de las Mujeres, asi como
los criterios que se determinan en el Anexo | de la Directiva 2006/54/CE, la
compania ha realizado su propia Valoracién de Puestos de Trabajo. Para su
elaboracién se ha seguido el método cuantitativo de puntuacion de factores.

El método de valoracidn de puestos de trabajo utilizado para la elaboracion de
la Valoracién de Puestos de Trabajo forma parte del conjunto de métodos
basados en el analisis del valor de las tareas de los puestos mediante la
descomposicion en factores.

Los diferentes factores utilizados para la valoracion definen las caracteristicas
que se pretenden apreciar y valorar de cada puesto, asi como una escala de
puntuacion en relacion con los diferentes grados que permiten diferenciar la
importancia relativa de cada puesto en relacion con los demas.

Para la asignacion de los grados es necesario tener en cuenta:

- El factor y su definicion.

- La ubicacion relativa de cada puesto con relacion al resto, de forma que
la distribucion de los puestos en los grados sea un conjunto homogéneo
en su relatividad y equitativo en su tratamiento,

- Por ultimo, se debera tener en cuenta la globalidad de los resultados, no
solo la posicion relativa de cada puesto en cada factor, sino también en el
resultado final.

2. Factores de valoracion

Los factores seleccionados por la compafiia para determinar la valoracién de los
puestos de trabajo han sido los siguientes:

Ninguna

1-3 afos
4-7 afos
Mas de 8 afos
Ninguna
Basica
Media
Universitaria
Ninguno
Basico
Medio
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Avanzado

Nunca
Ocasionalmente
Frecuentemente

Siempre

Nunca
Ocasionalmente
Frecuentemente

Siempre

Nunca
Ocasionalmente
Frecuentemente

Siempre
Ninguna
Basica
Media
Avanzada
Ninguno
Basico
Medio
Avanzado

A continuacion, se detalla la descripcidén de cada uno de los factores:

l. Experiencia

Indica la experiencia previa necesaria para desempenfar el puesto de trabajo de
forma satisfactoria.

Il Formacion previa

Indica el nivel minimo de ensefanza convencional que debe poseer una persona
para desempefar satisfactoriamente las funciones propias del puesto de trabajo.

M. Conocimiento del negocio

Indica tanto el conocimiento del sector en el que se desarrolla el negocio, como
el conocimiento de la actividad que puramente realiza la compania.

IV. Gestion de equipos

Indica la necesidad del puesto de gestionar equipos de trabajo.
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V. Iniciativa

Indica la frecuencia de iniciativa necesaria para el correcto desempefio del
puesto de trabajo.

VI. Autonomia

Indica la exigencia de tener iniciativa para realizar trabajos de manera autonoma,
sin necesidad de contar continuamente con indicaciones sobre como realizar las
tareas.

Vil. Destreza y minuciosidad en las tareas

Indica el nivel de destreza y minuciosidad que se exigen para realizar las tareas
de la manera mas adecuada posible.

VIll. Conocimiento de procedimientos, equipos y maquinas

Indica el nivel de conocimiento exigido para el manejo de los diferentes
procedimientos, equipos y maquinas de trabajo.

3. Valoracién en puntos del puesto de trabajo

El resultado en puntos de la aplicacion del método de valoracién explicado
anteriormente se presenta en la siguiente tabla para los puestos que se detallan
a continuacion:

PUESTODE  VALORACION TOTAL

TRABAJO DEL PUESTO AGRUPACION
Direccion
Dpto. 76 Grupo 1
Comercial 48 Grupo 2
Encargado/a 44 Grupo 3
Administracion
Calidad 28 Grupo 4
Autoclaves 20 Grupo 5
Etiquetado
Embotado 12 Grupo 6
Operario/a
Mantenimiento 8 Grupo 7

4. Interpretacion del resultado de la valoracion en retribuciones
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La siguiente tabla nos muestra los porcentajes de diferencia salarial que existen
entre las distintas agrupaciones obtenidas como resultado de aplicar el sistema
de valoracion de puestos de trabajo:

Puestos % Diferencia Total salario
Grupo 1 8%
Grupo 2 N/A
Grupo 3 10%
Grupo 4 -1%
Grupo 5 N/A
Grupo 6 6%
Grupo 7 N/A

Los porcentajes subrayados en verde indican una diferencia salarial a favor de
los hombres, y los porcentajes en naranja una diferencia a favor del colectivo
femenino. Detectamos que ninguna de las diferencias salariales esta por encima
del 25% a partir del cual las empresas deben justificar a qué se debe dicha
diferencia. La diferencia salarial mas alta resultado de aplicar el sistema de
valoracion de puestos de trabajo es un 10% en el Grupo 3.

5. Conclusiones de la valoraciéon de puestos de trabajo

La Valoracion en Puntos del Puesto de Trabajo (VPPT) es un indicador numérico
qgue nos sirve para conocer las diferencias entre los distintos puestos de trabajo
respecto a una valoracion comun a todos ellos. La puntuacion de cada puesto;
es decir, su valor en puntos continuara fijja mientras que las circunstancias y
condiciones del puesto no cambien y, por tanto, tampoco se modifique su valor.

Al cuantificar numéricamente cada puesto de trabajo en la compafia podemos
identificar si teniendo en cuenta su valoracion, las retribuciones que se estan
percibiendo desagregadas por género, corresponden con el valor del puesto.
Con esta férmula podemos identificar si hay puestos que se encuentran
masculinizados o feminizados en relacion con su valoracion; y si las retribuciones
de los mismos son acordes al valor que aportan a la compafia.
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Anexo lll. Calendario de Seguimiento y Evaluacién Plan de Igualdad

FECHA

QUIEN

Comisién de

OBJETIVO

CANAL

preferido

Enero Seguimiento de la Implantacion

Seguimiento Presencial
2025 y evaluacion de medidas

Y Evaluacion

Comisién de
Enero Seguimiento de la Implantacion

Seguimiento Presencial
2026 y evaluacion de medidas

Y Evaluacion

Comisién de
Enero Seguimiento de la Implantacion

Seguimiento Presencial
2027 y evaluacion de medidas

Y Evaluacion

Comision de | Seguimiento de la Implantacion
Enero

Seguimiento | y evaluacion de medidas + | Presencial
2028

Y Evaluacion | Preparacion Nuevo Plan
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Anexo IV. Calendario de Ejecucion e implantaciéon de las medidas

ACCIONES

Enero-24

Junio-

Enero-25

Junio- 25

Enero-26

Enero-27

Analizar las ofertas y documentos
que integran el proceso de
seleccion para evitar lenguaje o
imagenes discriminatorias y que la
solicitud de requisitos favorezca a
un género determinado concreto.

Publicitar en las ofertas de empleo
internas y externas el compromiso
de la Compaiiia con la igualdad de
oportunidades.

En todas las fases de los procesos
de seleccion, entre ellas las
entrevistas, Unicamente considerar
la capacidad y cualificacion objetiva
necesaria para el puesto, valorando
las candidaturas en base a la
idoneidad sin considerar aspectos
de contenido personal,
caracteristicas de género ni
maternidad y/o paternidad.

Hasta que se consiga el equilibrio en
el conjunto de la plantilla, y en
igualdad de condiciones entre
candidatos, favorecer la
incorporacién en la Compafia de
los candidatos pertenecientes al
género menos representado en el
conjunto general de la plantilla.

Realizar un andlisis anual de las
contrataciones para la identificacion
de posibles tendencias por puestos
0 areas y la identificacion en su
caso, de medidas de impulso
correctoras.

Formacion a las personas
integrantes de la  Comision
Negociadora de Igualdad en materia
de politicas de igualdad, acoso
sexual y por razén de sexo,
elaboracion de planes de igualdad y
seguimiento de los mismos.

Sensibilizacion a la plantilla en
igualdad de género en las
empresas.

Facilitar la imparticion de las
formaciones en horarios flexibles
para fomentar la participacion de la
plantilla, independientemente de su
horario y jornada.

e
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Facilitar los cambios de turnos o

vacaciones para familias
monoparentales o con convenios de
separacion con personas

dependientes a cargo.

Asegurar que los beneficios
sociales sean también para las
parejas del mismo sexo.
Facilitar adaptaciones de jornadas:
procedimientos para seguir las
solicitadas y denegadas.

Informar  periédicamente a la
Comision de Seguimiento sobre los
disfrutes de las distintas licencias y
permisos relacionados con la
conciliacion de la vida familiar y
laboral.

La compafia se compromete, en
caso de detectarse desigualdades
retributivas mediante estudio de
brechas salariales, a estudiar la
implantacion de las medidas
correctoras necesarias para
subsanarlo.

Registro con los valores medios de
los salarios, los complementos
salariales y las percepciones
extrasalariales de su plantilla,
desagregados por sexo |y
distribuidos por grupos
profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo
iguales o de igual valor.

Asegurar que las vacantes llegan a
todas las personas de la plantilla,
prioridad de cobertura a personal
interno.

A igualdad de cumplimiento de los
requisitos exigidos en las nuevas
vacantes para el puesto ofertado, se
dara prioridad de promocién al sexo
infrarrepresentado.

Disponer de informacién
estadistica, desagregada por sexo,
de las promociones internas.

Comunicacion a la plantilla de las
medidas de conciliacion
disponibles.

Extension de los derechos de
conciliacion a las parejas de hecho,
siempre que esta condiciéon esté
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debidamente acreditada.

Garantizar que la utilizacién de
medidas de conciliacion no supone
un impedimento para la formacién,
la promocion y en la retribucion.

Garantizar que las medidas legales
existentes en materia de
conciliaciéon, sean accesibles al
conjunto total de la plantilla,
independientemente del sexo, edad,
antigiedad en la Compafila o
modalidad contractual.

Negociar y acordar el protocolo de
prevencion y actuacién en casos de
denuncia por acoso sexual y por
razén de sexo.

Impartir formacion obligatoria en

prevencion del Acoso y
discriminacion por parte de toda la
plantilla.

Informar  periddicamente a la
Comision de Seguimiento del
numero de incidentes investigados
en materia de Acoso Sexual y/o por
razon de sexo en el trabajo.

Revision de la evaluacion de riesgos
de puestos de trabajo y del plan de
emergencia, desde una perspectiva
de género.

La trabajadora victima de violencia
de género que se vea obligada a
abandonar el puesto de trabajo en la
localidad donde venia prestando
sus servicios, tendra derecho al
traslado a cualquier otro centro del
que la empresa disponga, para
hacer efectiva su proteccion o su
derecho a la asistencia social
integral, en alguna de las siguientes
modalidades: Derecho a ocupar otro
puesto de trabajo, del mismo grupo
profesional o categoria equivalente,
vacante en cualquier otro centro de
la compaiiia o en otra empresa del
Grupo, por una duracién inicial de
hasta 12 meses, durante los cuales
la empresa tendra la obligacién de
reservar el puesto de trabajo que
anteriormente ocupaba la
trabajadora. En el caso de que no
haya vacante dentro de su
categoria, la trabajadora tendra
derecho al traslado a cualquier otro
puesto de trabajo equivalente,
respetando, en todo caso, su
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retribucion de origen.
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