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1. DEFINICIONES

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacidn comun, se trasladan aqui las definiciones
contenidas en la Ley Orgdnica de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres de expresiones que seran
contenidas en el presente documento.

Cualquier otra definicién incluida en la Ley Organica y no reproducida en este documento serd también

de aplicacion, asi como las que aparezcan en el resto de legislacion sobre la materia.

Principio de Igualdad de trato entre Mujeres y Hombres

Se trata de la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo. Podemos
considerar que dicho principio se cumple cuando existe una ausencia de toda discriminacion directa o
indirecta, por razéon de sexo, y especialmente las derivadas de la maternidad, la asuncion de

obligaciones familiares y el estado civil.

Discriminacion Directa

La situacidon en que se encuentra una persona que, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su

sexo, de manera menos favorable que otra en situacidon comparable.

Discriminacion Indirecta

La situacién en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un
sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o
practica puedan justificarse objetivamente en atencidn a una finalidad legitima, y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesario y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente,

por razén de sexo.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la promocién

profesional y, en las condiciones de trabajo

El Principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el dmbito
del empleo privado y en el 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
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las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacién
en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan

una profesién concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas.

Promocion de la igualdad en la negociacidn colectiva

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

hombres.

Acoso sexual y acoso por razon de sexo

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.

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

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

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razédn de sexo se considerard también acto de

discriminacién por razén de sexo.

Comisién Negociadora

La Comisién Negociadora se constituye como un érgano colegiado y consultivo encargado de dar
impulso al Plan de Igualdad, interviniendo en la negociacidén y elaboracién del diagnéstico y las medidas
que lo integran. Esta integrada de forma paritaria por mujeres y hombres representantes de La

Sociedad y representantes de los trabajadores y trabajadoras.

Comisién de Seguimiento de lgualdad

La Comisién de Seguimiento de Igualdad es un érgano consultivo y de seguimiento encargado de velar
y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que debe estar presente en cada

actuacion de la organizacidn, asi como un drgano informativo y de asesoramiento a las trabajadoras y
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los trabajadores de la misma con el fin de conseguir la igualdad efectiva y la eliminacidén de cualquier

tipo de discriminacién por razén de género en todos los dmbitos y a todos los niveles de la sociedad .

Agente de lgualdad

Persona con funciones de apoyo, asesoramiento y formacion al Comité de Igualdad y/o equipo de
trabajo, interviniente en todas las fases del proceso del Plan de Igualdad. En este caso concreto se
designa como Agente de Igualdad a consultora externa con formacién especifica en igualdad de

oportunidades y perspectiva de género.

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor

Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligacion del Empresario a pagar por
la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y
cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse

discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Discriminacion por embarazo o maternidad

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo rato desfavorable a las mujeres relacionado

con el embarazo.

Indemnizacidn 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,
reclamacién, 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, siempre

que se actue de buena fe.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos vy las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razén
de sexo se considerardn 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 realizacion

de conductas discriminatorias.
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Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptardn
medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de
hecho 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 Juridica Efectiva

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

terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.

Derechos de conciliacion de la vida laboral, familiar y laboral

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. INTRODUCCION

Los Planes de igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas a partir de un Diagndstico
de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres, y a eliminar la discriminacidn por razén de sexo.

La realizacién del diagndstico es un requisito indispensable para la realizacién del Plan de igualdad, de
acuerdo con el articulo 46 de la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres y con el articulo 7 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro.

Este informe de diagndstico ha sido elaborado por la Comision Negociadora del Plan de Igualdad,
atendiendo a los criterios especificos sefialados en el anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre. Para
la elaboracién del mismo, las personas que han integrado la comisidn negociadora han tenido acceso
a cuanta documentacion e informacién resultaba necesaria.

El principal objetivo del Diagndstico de la empresa, es obtener informacion detallada y estructurada

gue permita evaluar el grado de desarrollo de la igualdad de oportunidades y hombres en la empresa,
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analizando asi, diversos aspectos en la gestién de recursos humanos que afectan a toda la plantilla,
ademas de buscar la consolidacién de buenas practicas en igualdad de oportunidades y la correccién
de los desequilibrios en que se puedan encontrar mujeres y hombres.

Los objetivos que hemos perseguido con la realizacion de este diagndstico son varios:

e Obtener informacién pormenorizada de las caracteristicas de la organizacién y de la
composicidon de la plantilla que la conforma, asi como de las practicas de gestién de los
recursos humanos que se llevan a cabo en la misma, y las opiniones y necesidades de las
trabajadoras y los trabajadores sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

e Identificar la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o discriminaciones, que
dificulten el avance en la consecucidn de la igualdad de oportunidades dentro de la empresa.

e Promover cambios en la gestion que optimicen los recursos humanos y su funcionamiento
general bajo el prisma de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

e Servir de base para la realizacidn de un Plan de Igualdad.

Las planillas utilizadas se han estructurado en los apartados anteriores, siguiendo los criterios
admitidos, tanto por la Guia Practica para la elaboracién de Planes de Igualdad en las empresas, del
Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad, como por la normativa y legislacién en materia de
Igualdad, concretamente la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres
y hombre y el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, y se ha respetado , en todo caso, las obligaciones que establece
la Ley organica 3/2018 de 5 de diciembre de Proteccion de datos personales y garantia de los derechos
digitales.

Todo este trabajo se recoge en el presente Informe de Diagndstico del que extraemos las siguientes

conclusiones y objetivos generales de nuestro Plan de Igualdad.

METODOLOGIA

Se describe a continuacion la metodologia utilizada para la realizacion del presente informe de
diagndstico: los datos analizados, la fecha de recogida de informacién y de realizacidn del diagndstico,
asi como una referencia a las personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracion tal

como exige el apartado 1. 32 del Anexo del RD 901/2020.
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Metodologia y Herramientas utilizadas.

Periodo de referencia de los datos analizados.

Fecha de recogida de informacién

Fecha de realizacion del informe de Diagndstico.

Personas que han intervenido en su elaboracidn.

Asesores Externos

INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

La metodologia y herramientas utilizadas para
poder recopilar los datos necesarios han sido en
base a: cuestionarios realizados por la plantillay la
direccion de la empresa, analisis cuantitativo y
cualitativo, auditoria retributiva, protocolo de

acoso sexual...

01/01/2021- 31/12/2021

Septiembre 2022 Enero - junio 2023

Noviembre 2022 —julio 2023

informe de

La elaboracién del presente

Diagnoéstico se ha llevado a cabo por las personas
qgue conforman la Comisién Negociadora del Plan

de Igualdad de FIORA BATH COLLECTION S.L.

Doble A Consulting

DATOS DE LA EMPRESA
Razén social FIORA BATH COLLECTIONS SL
NIF B26416917

Domicilio social

Forma juridica Sociedad Limitada

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD
Nombre Marian Bezares
Cargo Directora de RRHH
ACTIVIDAD

Sector Actividad

CNAE 4647

Convenio Colectivo y codigo

Carretera de Logrofio, 23, 26300 Najera, La Rioja, Espafia

Comercio al por mayor de muebles

Convenio Colectivo general de la industria Quimica (99004235011981)

Industrias de la Madera La Rioja (2600255011981)
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Descripcion de la actividad Se encarga del diseio, fabricacién, venta y distribucion de toda clase de
mobiliario de bafo, de toda clase de muebles y accesorios para el mueble.

Ambito actividad Autonémico
DIMENSION
Personas Trabajadoras Mujeres 50 Hombres 119 Total 169

TIENE REPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS (RLPT)

Marco Legal
La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales.

La normativa donde aparece recogido el principio de igualdad efectiva, a nivel nacional e internacional:

- Tratado de Amsterdam (1 de mayo de 1997) — Eliminacién de desigualdades como principio

fundamental

- Constitucion Espaiiola (1978) Art. 14 “derecho a la igualdad y a la no discriminacién”; art. 9.2

“obligacién de los poderes de promover la igualdad efectiva”

- Ley organica 3/2007 (22 de marzo de 2007) “Igualdad efectiva entre mujeres y hombres” (En
adelante, LOIEMH)

- Real Decreto-ley 6/2019 (01 de marzo de 2019) “Medidas urgentes para garantia de la

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

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

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

- Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido

de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
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El objeto de la LOIEMH es “hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la discriminacién de la mujer, sea cual
fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las
esferas politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural”, para lo cual la presente Ley organica
establece “principios de actuacion de los Poderes Publicos, regula derechos y deberes de las personas
fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en
los sectores publico y privado, toda forma de discriminacién por razén de sexo”, todo estipulado en su

articulo 1.1y 1.2.

El Plan de Igualdad de FIORA BATH COLLECTION S.L. se rige por las directrices establecidas en LOIEMH,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y por el Convenio Colectivo aplicado a la empresa. De
igual modo, asume los objetivos generales y especificos de ambos documentos, asi como pretende
avanzar en los diferentes dmbitos de aplicacidn que se distinguen en ellos.

El compromiso de la Direccién con este objetivo y la implicacién de la plantilla en esta tarea es una
obligacidn si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo de mejora del
clima laboral, de la optimizacidn de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello,
de la mejora de la calidad de vida y del aumento de la productividad y no un mero documento realizado
por imposicion legal.

Para la elaboracidn de este Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracién de la situacion y
posicion de las mujeres y hombres dentro de La Sociedad para detectar la presencia de
discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso, adoptar una serie de medidas para su
eliminaciéon y correccion.

La presente ley pretende garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en
la formacién y en la promocidn profesional, y en las condiciones de trabajo, conforme a su articulo 5;
no obstante, considera como hecho no discriminante “en el acceso al empleo, incluida la formacidn
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 un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el
objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado”, por lo tanto, teniendo en cuenta la caracteristica
fundamental de estos procesos, la “perspectiva de género”.

En consecuencia, y debido a la obligacidn de respeto a la igualdad de trato y oportunidades, el articulo

45 de la LOIEMH, legisla estableciendo que la sociedad, y con la finalidad indicada, deberan adoptar

10
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medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas
que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores y
trabajadoras en la forma que se determine en la legislacion laboral.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que persigue
integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la sociedad.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

- Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las mujeres.

- Adoptar la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva
de género en la gestion de La Sociedad en todas sus politicas y a todos los niveles.

- Tener como uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo y cooperacion
de las partes (direccion de la sociedad, parte social y conjunto de la plantilla).

- Ser preventivo eliminando cualquier posibilidad de discriminaciones por razén de sexo futuras.

- Ser dindmico y abierto a los cambios en funcién de las necesidades que vayan surgiendo a
partir de su seguimiento y evaluacion.

- Ser un compromiso de La Sociedad que garantizara los recursos humanos y materiales

necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.
Ambito de aplicacién:

Ambito personal

El presente Plan de Igualdad va dirigido a la totalidad de las personas trabajadoras de FIORA BATH
COLLECTION S.L. cualquiera que sea la forma de contratacion laboral, tal y como viene recogido en

el art. 3.1 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Ambito territorial

El presente Plan de Igualdad de FIORA BATH COLLECTION S.L. va dirigido a toda la sociedad, en el
centro de trabajo principal de Carretera de Logroio, 23, 26300 Najera, La Rioja. El ambito territorial
es autondémico.

Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa legal o convencional no

obligue a su revisidn o que, a propuesta de la Comisidn de Seguimiento, se acuerde su actualizacion

11
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y modificacion. Se conviene que el presente plan de igualdad tenga la vigencia maxima indicada por

ley, de 4 (cuatro) afios, desde la fecha de aprobacion.

3 ESTRUCTURA

Con arreglo a lo estipulado en la LOIEMH en su art. 45y con el fin de dar cumplimiento con el objetivo
de implantacién del principio basico de igualdad de trato entre mujeres y hombres para lo que se
supone una ausencia de todo tipo de discriminacion directa o indirecta, con el afan de la consecucion

de dicho fin se procedera con la aplicacidn de acciones positivas en caso sea necesario.

Por lo expuesto, desde la direccion de la compaiiia se decide implantar un “Plan de Igualdad”,

estructurandose el proceso en las siguientes fases:

- Constitucién de la “Comisidn de la Comision Negociadora”

- Comunicacion del compromiso de la directiva y el inicio del Plan de igualdad, a la plantilla.
- Diagnostico

- Preparacion del Plan de igualdad

- Negociacidon de las medidas implantadas en el Plan de igualdad

- Constitucién de la “Comision de Seguimiento de Igualdad”

- Implantacidn, seguimiento y evaluacién del Plan de igualdad

La sociedad FIORA BATH COLLECTION S.L. decide contar con la ayuda de consultoria externa con la
Consultoria Doble A Consulting S.L. para la gestién de toma de datos de la empresa, sus representantes
y los representantes de los trabajadores, la llevanza de las reuniones, preparacion de las fases de
diagndstico y preparacién del Plan de igualdad, contando para ello con una consultora externa experta

en Planes de Igualdad y perspectiva de género en la Sociedad.

Constitucion de la Comisién Negociadora y Comisién de Seguimiento de lgualdad

Desarrollado en el punto 4.

Comunicacién del compromiso de la directiva y el inicio del Plan de Igualdad:

12



flora

Previamente, al inicio de la fase de diagndstico se da la comunicacién del compromiso por parte de la
direccion de La Sociedad al grueso de la plantilla de FIORA BATH COLLECTION S.L., en dicho proceso
se da el anuncio de la creacién de la comision de igualdad (paritaria) constituida para la atencién a las
distintas fases del Plan de Igualdad, siendo el mismo, el punto de referencia para la plantilla en cuanto

a cuestiones que puedan surgir con el Plan de Igualdad.

El anuncio es realizado a través de medios telematicos de la compafiia y/o el tablon de anuncios con
el objeto de concretar la comunicacion de la elaboracion del Plan de Igualdad, todas las acciones
presentes y futuras relacionadas con la igualdad de oportunidades. Asimismo, se hace participe al
global de la plantilla solicitando su disposicion a colaborar con el arranque del Plan de igualdad, con
intencion de cumplir con un principio de transversalidad, el cual implica, que todo el conjunto de la
companiia desde direccién al general de la plantilla pueda participar desde el inicio del proceso. A esos
efectos de comunica a la plantilla un comunicado de elaboracién e implementacion del plan de igualad
y se les insta a su colaboracion en todo el proceso, como por ejemplo el cumplimentar una encuesta

sobre igualdad de forma andnima.

Diagnéstico

En FIORA BATH COLLECTION S.L. se realiza un analisis de la situacidn de la plantilla a fecha del ejercicio
2021.

Por lo tanto, y a modo de guion, se consideran como los puntos clave revisados en esta fase de

diagnéstico los siguientes:

- Situacidn de la empresa

- Seleccion.

- Formacion continua.

- Politica salarial.

- Ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacion.

- Politica social.

- Comunicacion.

- Prevencidn del acoso sexual.

- Actuacion en caso de victimas de violencia de género en el ambito de la mercantil.

- Riesgos laborales y salud laboral.

13
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- Convenio colectivo.

Para todas estas fases se ha contado con la participacion de toda la compaiiia, a través de encuestas,
lanzadas a la direccidn de la sociedad, plantilla en general, a través de un requerimiento de informacion
del que participaron todos los profesionales pertenecientes a la compafiia; cumpliéndose asi con el

principio de “transversalidad”, existiendo implicacién de todo el conjunto de la sociedad.

Preparacion del Plan de Igualdad

Se concluye la cuarta fase del proceso con la elaboracidon del Plan de Igualdad, por parte de la
consultora, una vez recogida la informacidn resultante de la fase anterior (diagndstico), basandose en
el informe resultado de la fase de diagndstico, en el cual se incluye un listado de propuestas de

mejoras, las cuales encauzan el establecimiento de objetivos del presente Plan de Igualdad.

Negociacion del Plan de Igualdad

En consecuencia, el presente Plan de Igualdad es revisado, consensuado, aprobado y validado por el
Comité de Igualdad, siendo asi firmado con avenencia por las personas participantes de la Comisién
una vez reunidos en la fase negociadora del Plan, y para que conste se adjunta la firma de acuerdo del

presente Plan de Igualdad.

Implantacion, seguimiento v Evaluacion

Previo al inicio del proceso de implantacién del presente Plan, se establece como accién a realizar la
constitucién de Comisidn de Seguimiento (paritario), el cual serd el 6rgano encargado de la

consecucion de los objetivos y acciones planteadas en el Plan.

Dicho érgano dinamizara y llevard un control de la puesta en marcha de las distintas medidas de
actuacion establecido bajo un control temporal de este modo podran realizar la revisién y evaluacién
de la consecucién de las acciones del Plan, en cuanto a tiempo y forma, haciendo uso de los indicadores

establecidos para cada accion.

14
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4. COMISION NEGOCIADORA Y COMISION DE SEGUIMIENTO DE IGUALDAD

4.1. Comisién Negociadora

La Comisién Negociadora se constituye con fecha 23 de noviembre de 2022, como un érgano colegiado

y consultivo encargado de dar impulso al Plan de lIgualdad, interviniendo en la negociacién vy

elaboracion del diagndstico y las medidas que lo integran. Esta comisidn establece en su Reglamento

de funcionamiento su objeto y ambito, a saber:

e Objeto — Promocionar la Igualdad de oportunidades en FIORA BATH COLLECTION S.L.,
negociar elaborar e implementar un Plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres para la sociedad. Velar por el seguimiento del Plan.

e Ambito — Su dmbito de actuacién es a nivel autonémico, y comprendera los distintos lugares

en el que FIORA BATH COLLECTION S.L. mantenga sus servicios.

Objetivos:

1.

Reforzar en la cultura de la organizacién el valor de la igualdad entre mujeres y hombres como
central y estratégico.

Favorecer la igualdad de oportunidades en los niveles y puestos de la persona juridica.

Eliminar las barreras que puedan generar desigualdades en el acceso o las condiciones de trabajo
de trabajadoras y trabajadores.

Facilitar el ajuste entre el desarrollo profesional y personal de la plantilla.

Asegurar la aplicaciéon del principio de igualdad de retribucién por trabajos de igual valor y
experiencia.

Integrar el enfoque de género en la politica de salud laboral.

Prevenir y sancionar las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

La composicion sera paritaria entre La Sociedad y la Representacion de las personas trabajadoras, de

acuerdo a lo siguiente.
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SEXO CATEGORIA/PERTENENCIA

MUJER HOMBRE

2 0 Representacién empresa

1 1 RLPT

Funciones

Los miembros de este drgano paritario han manifestado previamente su voluntad de participar dentro

de este Comité asumiendo con ello una serie de responsabilidades que detallamos a continuacion:

1. Apoyo a la realizacién del diagnédstico de igualdad.

2. Impulso e implantacién del Plan de Igualdad de Oportunidades en FIORA BATH COLLECTION S.L.

Por otro lado, hay que indicar que la Comisién Negociadora ha contado con el asesoramiento actuando
como Agente de Igualdad, proporcionando asistencia en cuanto al asesoramiento, formacién a la

Comisidn y encargado de la preparacion de las fases de diagndstico y elaboracién del Plan de Igualdad.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisién tendra que informar al personal de la empresa
sobre el compromiso de la Direccién con el principio de igualdad de oportunidades y trato de mujeres
y hombres, que se materializara en la negociacidn y elaboracién del Plan de Igualdad, indicando que el
mismo se negociard, en representacién de plantilla, por los representantes de las personas

trabajadoras.
La empresa estara obligada a inscribir su Plan de lgualdad en el registro de planes de igualdad
correspondiente, como parte de los Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

dependientes de la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad

Social.

4.2. Comisién de Seguimiento de Igualdad
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La Comisidn de Seguimiento de Igualdad es un érgano consultivo y de seguimiento encargado de velar
y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que debe estar presente en cada
actuacién de FIORA BATH COLLECTION S.L., asi como un érgano informativo y de asesoramiento a las

trabajadoras y los trabajadores de la misma.

Segun el acta de constitucion de la presente Comisiéon de Seguimiento, con fecha 04 de diciembre de

2023, FIORA BATH COLLECTION S.L. acuerda la siguiente composicion:

SEXO CATEGORIA/PERTENENCIA

MUJER HOMBRE

2 0 Representaciéon empresa

1 1 RLPT

La composicion de la comisién negociadora esta representada por 4 personas, 1 del sexo masculino y

3 del sexo femenino.

La Comision de Seguimiento de Igualdad, como érgano de consulta y participacién regular y periédica
sobre la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la sociedad, se ocupara, con caracter general,

de todas las cuestiones relacionadas con las siguientes areas de intervencion:

. Seleccidn de personal y acceso al empleo.
. Contratacion.

. Condiciones de trabajo.

. Clasificacion profesional.

. Retribuciones.

. Formacion de la Plantilla.

. Promocidn de la Plantilla.

. Tiempo de trabajo: Conciliacién y corresponsabilidad

O 00 N O U B W N

. Salud Laboral.
10. Acoso Sexual y Acoso por razén de Sexo.

11. Violencia de Género.
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12. Comunicacion y sensibilizacion.

Entre las funciones encomendadas a esta:

1. Apoyo y realizacién del seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad de FIORA BATH
COLLECTIONS.L.

2. Crearun servicio de informacidn a toda la plantilla en cuestiones relacionadas con la aplicacion
de la Ley 3/2007 para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

3. Conocimiento y resolucidén de los conflictos derivados de la aplicacidon e interpretacién del
presente Plan de Igualdad.

4. Establecer un servicio de informacion y atencidn a la plantilla en todas aquellas cuestiones
relacionadas con la igualdad de oportunidades y la conciliacidn de la vida personal, familiar y
laboral.

5. Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades y de trato.

6. Elevar a la direccion de FIORA BATH COLLECTION S.L. propuestas de mejora para integrar el
principio de igualdad de trato en todas las gestiones de la sociedad.

7. Servir de canal de comunicacién entre la plantilla y la direccién de la sociedad, canalizando
todas las cuestiones planteadas en materia de igualdad desde la plantilla.

8. Ofrecer un servicio de sugerencias por parte de la plantilla de forma andénima.

9. Establecer las acciones a desarrollar para prevenir y atender situaciones de acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

10. Revisar que todos los textos generados por La Sociedad hagan un uso no sexista del lenguaje.

Con cardcter ordinario, se celebrara una reunidn cada semestre para el seguimiento y vigilancia de lo
expresado en el acta de constitucion de esta comisién. Dichas reuniones se celebrardn

preferentemente de forma telematica y durante la jornada laboral.

De caracter extraordinario, se celebraran siempre que la mayoria de una de las partes lo solicite, en
cuyo caso dicha comisién se tendra que reunir en el plazo maximo de siete dias y minimo de dos dias
desde la solicitud. Dicha solicitud de reunién incluird toda la informacién y documentacion que dicha
parte posea para la convocatoria extraordinaria y sera remitida a la otra parte junto con la convocatoria

que incluira asi mismo el lugar, fecha, hora y orden de dia.
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Esta Comisidon contara con su propio Reglamento de Funcionamiento Interno aprobado el 04 de
diciembre de 2023.
Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento de Igualdad, FIORA

BATH COLLECTION S.L. se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

- Lugar adecuado para celebrar reuniones, en su caso, y preferentemente seran telematicas.
- Material preciso para ellas.
- Aportar informacién establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de

las medidas con la periodicidad correspondiente.

Las horas de reunidn de la Comisién y las de preparacién de esta, que serdn como maximo iguales a

las de la reunidn, serdn remuneradas y computardn como tiempo de trabajo.

La persona responsable-coordinadora designada por La Sociedad en materia de igualdad sera la que

facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.
Acuerdos

Los acuerdos de la comision, para su validez, se adoptaran por mayoria de los miembros de la Comisidn

Negociadora o Comisidn de Seguimiento de Igualdad segun al 6rgano que corresponda.

Solucidn Extrajudicial de Conflictos

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacidon o suspension de esta, las partes
acuerdan expresamente su adhesion los drganos de mediacion y en su caso de arbitraje, a decisién de

las partes.

5. FASE DE DIAGNOSTICO

El diagndstico se realiza a partir del analisis de los datos cualitativos y cuantitativos proporcionados
por la sociedad. Una vez recopilada y analizada la documentacién e informacién, se centra la fase de
diagndstico en las materias: composicidon de la plantilla, condiciones de trabajo, acceso al empleo,
promociény desarrollo profesional, politica retributiva, formacién continua, ordenacidn del tiempo de
trabajo y conciliacion, salud laboral, prevencién del acoso sexual, politica comunicaciéon y

sensibilizacion en igualdad.
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Para el andlisis de la informacién, en esta fase se ha contado con la cooperacién de todo el personal,
para lo cual se lanzé cuestionario global a toda la entidad a efecto de que fuese cumplimentado con
todos los datos objetivos de la misma, lo que reportd una serie de datos cuantitativos y cualitativos
gue se muestran mas adelante, donde se puede conocer la percepcidn del funcionamiento interno de
la entidad. Se busco la colaboracidon tanto de la Comisién Negociadora, como de la direccion vy
administracion de la entidad, igual que de la representacién social.

En base a estas materias y al andlisis de toda la informacidn recabada, se muestra el siguiente analisis.

5.1 Situacidn de la organizacién

El analisis se realiza sobre la evolucién total de las 169 personas trabajadoras, durante el ejercicio
2021.

De dicho analisis se recogen los siguientes resultados:

Organos de Decisidn

El 6rgano de administracién de FIORA BATH COLLECTION S.L. esta formado por un administrador Unico

de sexo masculino.

Representantes de la representacion social:

Para la negociacion del plan de igualdad, la empresa cuenta con Representacidn Legal de las personas
trabajadoras (en adelante RLPT), como parte de la Representacion social. Esta formada por un hombre

Yy una mujer.

DIAGNOSTICO

PLANTILLA

Ahora vamos a dar un reflejo fiel de los datos de la plantilla en la sociedad en el ejercicio 2021

Numero de personas trabajadoras

Hombres 119 70,41%
Mujeres 50 29,6%
TOTAL 169 100%
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PLANTILLA

m MUJERES

HOMBRES

La plantilla, al momento de realizar el plan de igualdad, al 31 de diciembre de 2021; tiene 119 personas
trabajadoras, de las que un 29,6 % son de sexo femenino y un 70,41% son de sexo masculino. Estamos

ante una plantilla de presencia superior masculina.

Ratios:
Edad:
EDAD MUIJERES HOMBRES
MENORES DE 20 0 0
ENTRE 21-29 6 12
ENTRE 30-45 29 39
46 EN ADELANTE 15 68
iNDICE DE iNDICE DE iNDICE DE iNDICE DE %
EDAD M | pistriBUCION | concenTRaciON | P | pisTriBucion | concentracion | TOTAY | totaL
'av'ﬁir;ores de 20 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0 0,00%
Entre 20- 29 afios | 6 33,33% 12,00% 12 66,67% 10,08% 18 | 10,65%
Entre 30 - 45 afios | 29 42,65% 58,00% 39 57,35% 32,77% 68 | 40,24%
Més de 45 afios 15 18,07% 30,00% 68 81,93% 57,14% 83 | 49,11%
TOTALES 50 100,00% 119 100,00% 169 | 100,00%
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Por ratios de edades, la presencia femenina es inferior. La ratio que mas destaca en cuanto a presencia
femenina, es la ratio de 30 a 45 afos, donde las mujeres representan un porcentaje de 42,65% para
esa franja de edad. Se destaca también la franja de mds de 46 afos, que es donde se encuentra el
grueso de la plantilla y donde la presencia femenina representa un porcentaje de 18,07% frente a un
81,93% de personas trabajadoras de sexo masculino. La diferencia porcentual es debido a la presencia

general superior de hombres en la plantilla.

ORGANIGRAMA FUNCIONAL DE LA SOCIEDAD:
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FIORA BATH
COLLECTION

RECURSOS
HUMANOS

MARKETING Y
PUBLICIDAD

OFICIAL
CHIEF EJECUTIVO
COORDINADOR/A GESTOR/A CLIENTES GESTOR/A RESPONSABLE DE
BARNIZADOR/A ol ==\ CRETING INTERNACIONAL LOGISITICO ADM'N'SLRAT'VO/A RRHH
OFICIAL
*DIRECTOR/A DIRECTOR/A GESTOR/A DE
ENCARGADO/A = ADMINISTRATIVO/A
S COMERCIAL S 2 :

DIRECTOR/A DISERNADOR/A MANAGER AREA
COMPRAS A Iz el GRAFICO EXPORTACIONES

DIRECTOR/A . MANAGER DE
FINANCIERO CHERLE PRODUCTOS
DIRECTOR/A .
MARKETING OEICALCS
DIRECTOR/A "
oPeRACIONES OHICALSS

DIRECCION PRODUCCION COMERCIAL TRANSPORTE ADMINISTRACION MANTENIMIENTO FINANCIERO

TECNICO/A DE

TESORERIA

MANTENIMIENTO

RESPONSABLE
TESORERIAY

TECNICO/A PRLY RESPONSABLE DE

LEAN MANTENIMIENTO

CONTABILIDAD

AUXILIAR

ADMINISTRATIVO/A

DTOR PRODUCCION
INDUSTRIAL

TECNICO/A DE
CALIDAD

[DTOR PRODUCCION Y]
DESARROLLO
PROYECYO

TECNICO/A DE
LABORATORIO

SUBDIRECTOR/A — AYUDANTE

e TECNICO/A

A continuacién, una muy sucinta descripcion de los departamentos y los puestos de trabajo:

23



flora

DIRECCION

PRODUCCION

MARKETING
PUBLICIDAD

COMERCIAL

DEPARTAMENTO FUNCIONES / PUESTOS DE
TRABAJO

CHIEF EJECUTIVO

DIRECTOR/A COMERCIAL
DIRECTOR/A COMPRAS
DIRECTOR/A FINANCIERO
DIRECTOR/A MARKETING
DIRECTOR/A OPERACIONES

DTOR PRODUCCION INDUSTRIAL
DIRECTOR PRODUCCION Y
DESARROLLO PROYECYOS
SUBDIRECTOR/A

e  BARNIZADOR/A
e ENCARGADO/A
e JEFE/A DE CONTROL

e OFICIAL 12
e OFICIAL 22
e  OFICIAL 32

e  TECNICO/A DE CALIDAD

e  TECNICO/A DE LABORATORIO
e  AYUDANTE

e TECNICO/A

e  COORDINADOR/A MARKETING
e DIRECTOR/A COMERCIAL
e  DISENADOR/A GRAFICO

o GESTOR/A CLIENTES
INTERNACIONAL

o GESTOR/A DE CLIENTES

o MANAGER AREA
EXPORTACIONES

SEXO

OM1H
OM 1H
1M 1H
OM 1H
1M OH
OM 1H
OM 1H
OM 1H

OM 1H

e OMIH
e 1MOSH
e 1MOH
e 8M44H
e 9M35H
e OMG6H
e 1MOH
e 1MOH
e OM2H
e 2M3H

e 2MOH
e OMI1H
e 1IMOH

e 1M OH
e 4M OH

e OM 2H

M%

e 0,
° 2,

0,59
0,59
4,73
5,32

0,59

0,59

1,68

1,68

0,59

59
37

H%

o 0,59
o 0,59
o 0,59
o 0,59

o 0,59

o 0,59

o 0,59

o 0,59

e 0,59
e 532

e 26,0

e 20,7
e 3,55

e 1,68
e 252

e 0,59

o
o

0]
o0

e 1,68
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o MANAGER DE PRODUCTOS o 1M 1H e 0,59 e 0,59
TRANSPORTE o GESTOR/A LOGISITICO e 1M OH 0,59 °0
ADMINISTRACION o OFICIAL ADMINISTRATIVO/A 12 o 2M 4H e 1,68 © 2,36

o OFICIAL ADMINISTRATIVO/A 22 * SM1H ® 2,95 * 0,59
e 4M OH e 2,36 0]

o AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A

MANTENIMIENTO o RESPONSABLE DE eOMI1H e 0 ® 0,59
MANTENIMIENTO . OM 1H .0 . 0,59
o TECNICO/A DE MANTENIMIENTO
RECURSOS o RESPONSABLE DE RRHH e 1M OH ® 0,59 0
HUMANOS )
o TECNICO/A PRLY LEAN e IMOH 0,59 *0
FINANCIERO o TESORERIA e 1M OH ® 0,59 )
e RESPONSABLE  TESORERIA Y ® 1M OH ® 0,59 *0

CONTABILIDAD

TOTAL 169 PERSONAS TRABAJADORAS 50 M 119H 29,6 70,4

e Antigliedad:

TEMPORALIDAD MUIJERES HOMBRES
De 0 a1 aio 9 28
De 1 a 3 afios 16 18
De 3 a 5 aios 10 35
De 5 a 7 afios 3 7
De 7 a 10 afios 1 8

Mas de 10 afios 11 23
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40
35
30
25
® MUJERES
m HOMBRES
DeOalafio Dela3anos De3a5afios De5a7afios De7al0afios Masde 10
anos
. iNDICE DE iNDICE DE iNDICE DE iNDICE DE %
ANTIGUEDAD | M | 1 oreiucion | concentracion | M | pistriBucion | concentracion | TOTAY | ToTaL
Entre 0 - 1 afio 9 24,32% 18,00% 28 75,68% 23,53% 37 21,89%
Entre1-3afios | 16 47,06% 32,00% 18 52,94% 15,13% 34 | 20,12%
Entre 3-5afios | 10 22,22% 20,00% 35 77,78% 29,41% 45 26,63%
Entre 5-10afios | 3 30,00% 6,00% 7 70,00% 5,88% 10 5,92%
Entre 5 - 7 afios 1 11,11% 2,00% 8 88,89% 6,72% 9 5,33%
Més de 10 afios | 11 32,35% 22,00% 23 67,65% 19,33% 34 | 20,12%
TOTALES 50 100,00% 119 100,00% 169 | 100,00%

La plantilla representada en antigliedad, esta distribuida en varias clasificaciones con porcentajes

diversos en sesgo de sexo, como arriba se puede identificar, estando las antigliedades de 1 a 3 afios

representadas por un 47,05 %de mujeres para ese tramo de edad. La mayoria de la plantilla se

encuentra en la franja de edad de 3 a cinco afios donde la plantilla femenina esta representada por un

22,2% frente a un 77,8% de hombres para esa franja de edad. En todas las franjas de edades existen

mas trabajadores del sexo masculino. La diferencia porcentual es debida a la presencia superior

masculina en la sociedad.
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e Contratos

CODIGO DE CONTRATO MUJERES HOMBRES TOTAL CODIGOS
100 30 61 91
139 2 0 2
189 14 43 57
402 2 10 12
410 1 5 6
501 1 0 1

iNDICE DE iNDICE DE iNDICE DE iNDICE DE %

CONTRATO M DISTRIBUCION | CONCENTRACION TOTAL

DISTRIBUCION | CONCENTRACION TOTAL

Indefinido
Tiempo Completo | 30 32,97% 60,00% 61 67,03% 51,26% 91 53,85%
— Ordinario (100)

Indefinido
Tiempo Completo
— Transformacion
Contrato 2 100,00% 4,00% 0 0,00% 0,00% 2 1,18%
Temporal
discapacitados
(139)

Indefinido
Tiempo Completo
—Transformacién | 14 24,56% 28,00% 43 75,44% 36,13% 57 33,73%
Contrato
Temporal (189)

Duracién
Determinada
Tiempo Completo
— Eventual por 2 16,67% 4,00% 10 83,33% 8,40% 12 7,10%
Circunstancias de
la Produccion
(402)

Duracion
Determinada
Tiempo Completo | 1 16,67% 2,00% 5 83,33% 4,20% 6 3,55%
— Interinidad
(410)

Duracion
Determinada
Tiempo Parcial —
Obra o servicio
determinado
(501)

1 100,00% 2,00% 0 0,00% 0,00% 1 0,59%

TOTALES 50 100,00% 119 100,00% 169 | 100,00%
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Analizando la informacidn de los contratos de la empresa, comprobamos que el grueso de la plantilla
tiene un contrato indefinido, con lo que vemos que la empresa tiene seguridad contractual claramente
establecida para su plantilla. El porcentaje de mujeres con contrato indefinido es de un 30,7% frente a
un 69,3% de hombres para ese tipo de contrato. El porcentaje de contratacidon temporal de la plantilla

femenina es de un 30% frente a un 70% de hombres con contrato temporal.
La empresa no tiene registro de los niveles académicos de la totalidad de la plantilla.

Se propondra como medida implementar uno a lo largo de la aplicacion del plan de igualdad.

Politicas retributivas:

Datos retributivos ejercicio 2021

La remuneracion salarial fija se establece con caracter general en 14 pagas.

La sociedad aplica los siguientes convenios colectivos: Resolucion de 7 de julio de 2021, de la Direccién
General de Trabajo, por la que se registra y publica el XX Convenio colectivo general de la industria
quimica (99004235011981) y el Convenio Colectivo del sector de las industrias de madera de La Rioja

(2600255011981).

El ambito funcional del convenio colectivo de la industria quimica esta constituido por las empresas y
las personas trabajadoras en los subsectores de la industria quimica que a continuacién se relacionan

en su articulo 1.1. y este convenio sera de aplicacion en todo el territorio espafiol.
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El ambito funcional del Convenio Colectivo del sector de las industrias de madera de La Rioja afectara

a la totalidad de los centros de trabajo que se dediquen a las actividades industriales definidas e

incluidas en el articulo 11 y Anexo | del Convenio Estatal para las Industrias de la Madera.

Para mejor comprension de la politica retributiva de la sociedad dejamos a mejor detalle indicacidn de

la misma conforme a los dos convenios colectivos indicados.

La estructura retributiva del Convenio Colectivo general de la industria quimica queda asi:

A)

B)

Q)

D)

Salario base: Es la parte de la retribucion del personal fijada por unidad de tiempo y en funcidn
de su grupo y categoria profesional, con independencia de la remuneracidn que corresponda
por puesto de trabajo especifico o cualquier otra circunstancia. Se percibird

proporcionalmente a la jornada realizada.

Complementos salariales (art 33): El personal de estructura incluido en el ambito de aplicacion
del presente Convenio tendran derecho, cuando proceda o asi se acuerde mediante pacto
individual o colectivo, a la percepcién de los complementos salariales siguientes:

a) Puesto de trabajo

b) Compensaciones trabajo distancia

¢) Complemento de peligrosidad y toxicidad

d) Complemento de antigliedad

Incentivos (art.41): A iniciativa de la empresa podra establecerse el complemento salarial por
cantidad o calidad de trabajo, consistente en primas o cualesquiera otros incentivos que la
persona trabajadora debe percibir por razéon de una mayor calidad o una mayor cantidad de
trabajo, vayan o no unidos a un sistema de retribucién por rendimiento. La implantacion o
modificacién de un sistema de incentivos en ninglin caso podra suponer a igual actividad una
pérdida en la retribucion de la persona trabajadora.

Desplazamientos y dietas (art. 28.4): Las personas trabajadoras que por necesidad de la
empresa tengan que efectuar viajes o desplazamientos a poblaciones distintas de aquellas en
que radique su centro de trabajo percibirdn una dieta por los importes que se indican en la
tabla establecida en el art. ya referido para cada afio de vigencia del Convenio en funcién de
si realizan una comida fuera y pernoctan en su domicilio; si realizan las dos comidas fuera,
pernoctando en su domicilio, o si, ademas de realizar las dos comidas principales fuera,

pernoctan fuera de su domicilio. Dichas dietas se devengaran integramente el dia de salida.
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E)

Pagas extraordinarias (art. 30): Respetando los posibles sistemas existentes o los acuerdos que
se puedan alcanzar en el seno de las empresas con los representantes de las personas
trabajadoras, la distribucion del salario se hard en doce mensualidades mas dos pagas
extraordinarias que se abonaran como fecha limite el quince de julio la de Verano y el quince

de diciembre la de Navidad.

La estructura retributiva del Convenio Colectivo del sector de las industrias de madera de La Rioja

es el siguiente:

A)

B)

C)

D)

E)

Salario base: Es la parte de la retribucidn del personal fijada por unidad de tiempo y en funcidn
de su grupo y categoria profesional, con independencia de la remuneracidn que corresponda
por puesto de trabajo especifico o cualquier otra circunstancia. Se percibird
proporcionalmente a la jornada realizada.

Gratificaciones extraordinarias (art.16): Las empresas abonaran a todo el personal durante la
vigencia del presente Convenio dos gratificaciones, una de verano y otra de Navidad, de 30
dias de salario mas la antigliedad consolidada que corresponda en su caso.

Los dias de pago de dichas gratificaciones serdn los siguientes: verano, el dia 24 de junio y
Navidad, el dia 23 de diciembre. En caso de ser festiva alguna de estas fechas debera abonarse
la gratificacion en el dia laborable inmediatamente anterior a la misma.

Plus de toxicidad (art. 17): Las empresas que en sus centros de trabajo empleen barnices, lacas
y otras sustancias que hayan sido o sean declaradas téxicas por los Organismos Laborales
competentes, abonardn un Plus de Toxicidad consistente en el 20 por 100 de los salarios base
y antigliedad consolidada, en su caso, a aquellos de sus trabajadores que por los sistemas de
pulverizacién e inmersidn, las manipulen o auxilien en tal labor.

Dietas y viajes (art.18): Las empresas vendran obligadas a pagar a todo el personal que por su
mandato realicen viajes o desplazamientos a razén de 45,363 euros la dieta completa y de
19,254 euros la media dieta. Si el desplazamiento se realiza utilizando medios de transporte
propios, no dispuestos por la empresa, estas vendran obligadas a abonar a los trabajadores a
razon de 0,264 euros el kilbmetro.

IT (art. 20): Los trabajadores del Sector percibirdan con cargo a las empresas un complemento
que, adicionado a la indemnizacion econdmica de la Seguridad Social, alcance el 100 por 100
de la base de cotizacidén excluida la parte proporcional de las pagas, en los casos y periodos

enumerados en dicho articulo.
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A tenor del Principio de igual retribucién por trabajos de igual valor, un puesto de trabajo tendra igual
valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacidon exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades
se llevan a cabo en realidad sean equivalentes. Y bajo estas condiciones, las retribuciones de la

presente sociedad son “iguales”.

Y conforme el principio de transparencia retributiva que como menciondbamos tiene por objeto el
facilitar la identificacidén de discriminaciones, directas o indirectas, de tal forma que, en nuestro caso
presente, procederemos a justificar las diferencias porcentuales que se refleja superiores al
porcentaje diferenciador del 25% retributivas del andlisis comparativo de los valores medios y las
medianas de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales percibidas por
parte de toda plantilla, desagregados por sexo y por grupo profesional, categoria profesional, nivel,

puesto de trabajo.
Analisis:

La empresa se rige durante la anualidad de 2021 por el Convenio Colectivo de trabajo para la actividad
de Industrias de la Madera de la Comunidad Auténoma de La Rioja (Cédigo nimero 26000255011981),

dicho documento recoge la siguiente tabla salarial:

Tabla incremento salarial afio 2021

Grupo Salario Plus de Salario
Base/dia Asistencia Anual
I 52,10 6,36| 24.018,70
1] 49,22 6.36| 22.794,70
1l 4512 6,36| 21.052,20
\Y 44,22 6,36 | 20.669,70
vV 41,94 6.36| 19.700.70
Vi 40,71 6,36| 19.177.95
Vil 39,37 6,36| 18.608,45

Calculo del salario anual:

Salario Base x 425 dias (365+60)
Plus por 295 dias (365-52-4-14)

Incremento sobre tablas 2020: 1,.50%

A continuacién, se muestran los calculos resultantes tras elaboracion del registro salarial de la empresa

FIORA BATH COLLECTIONS S.L.U.
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IMPORTES EFECTIVOS PROMEDIOS

Tabla de los importes promedios efectivamente percibidos segtin la clasificacién profesional
aplicable a la empresa

Para la totalidad de la plantilla

IVOS  YKM VDS

1% A 4TEwN  -130% 505
18369 1 667 3 15 3
924 18464 7765 17 eI ]

Los importes efectivamente recibidos por los empleados presentan extensas disparidades tanto en el
salario base como en los diferentes complementos retributivos. FIORA BATH COLLECTIONS S.L.U.
cuenta con una plantilla variada que supera los 35 puestos de trabajo distintos, lo que conlleva a la

existencia de grandes diferencias en las estructuras y cuantias salariales.

La empresa atribuye numerosos complementos salariales y con frecuencia son compuestos por
cantidades reducidas. Asimismo, éstos son abonados con unas cuantias variables en funcién a las

exigencias del puesto o a unos cargos concretos.

El motivo de los porcentajes observables se basa en la gran variedad de contratos y duraciones de las
relaciones contractuales que efectia la empresa con sus empleados. Cada uno de ellos posee una

antigliedad distinta, una fecha de alta y una jornada propia, por ello las cantidades difieren.

Respecto a los complementos extrasalariales, estos por razén de su indole y naturaleza cominmente
originan diferencias salariales, pero con ocasién de las funciones y exigencias que las personas deben

desempenar al ejecutar las tareas propias del cargo.

Por ello, aunque los complementos salariales y extrasalariales presentan brechas significativas, el

salario base apenas sostiene diferencias y la retribucion total contiene un porcentaje inferior al 25%
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Por grupos profesionales

Por grupos profesionales aparecen brechas considerables, siendo producido por la gran cantidad de
puestos de trabajo que se encuadran en cada grupo profesional. El grupo 1 engloba 19 cargos
diferentes, cada uno de ellos encuadrado en una posicidn jerarquica, en un departamento y drea
distinto y con funciones no comparables entre ellas. Algunos ejemplos evidentes dentro del grupo 01
son: director/a de compras, director/a de tesoreria y contabilidad, subdirector/a, manager, técnicos,

jefe/a de control, jefe/a de prevencion de riesgos laborales, gestor de logistica, entre otros.

2. IMPORTES EQUIPARADOS PROMEDIOS

Para la totalidad de la plantilla

El salario base equiparado no presenta diferencias salariales representativas, siendo la retribucion

total diferente en un 17% entre ambos sexos por los complementos salariales y extrasalariales.

La variable que incrementa la brecha son los de ambito extrasalarial, pues los mas habituales entre la
plantilla son los bonus, incentivos y horas extraordinarias, y éstos son ingresados en funcidén a la
productividad individual, desarrollo y caracter de las funciones, ademas del volumen de trabajo
existente. El resto de complementos extrasalariales son los correspondientes a kilometraje y objetivos,

los cuales obedecen a los propdsitos marcados por la entidad y a las exigencias o gastos generados.
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Los dos ultimos complementos mencionados son atribuidos de manera excepcional a personas
concretas de la empresa, precisamente, a 5 empleados/as de todos los que componen el factor
humano de FIORA BATH COLLECTIONS S.L.U. Por ello, que se genere una alta desemejanza al comparar

estas percepciones salariales.

3. MEDIANA DE LOS IMPORTES EFECTIVOS

Para la totalidad de la empresa

TOTAL . [ ™
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Reiterando lo anteriormente comentado, las personas que reciben tanto los complementos salariales
como extrasalariales son escasas y al realizar la mediana el valor central es igual a 0. Sin embargo, en
aquellas cuantias recibidas por todos los empleados/as la brecha es inexistente como puede

observarse a continuacion:

4, MEDIANA DE LOS IMPORTES EQUIPARADOS

Para la totalidad de la plantilla
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Vuelve a suceder lo mismo al ser calculados los porcentajes a través de la mediana. La retribucion total
no sufre ninguna variacién entre ambos géneros porque, aunque aparezcan diferencias en el ingreso
de los complementos salariales y extrasalariales, estos se compensan entre ellos de forma que la

retribucidn resultante es igualitaria y equitativa. Basicamente lo que concurre es una estructura salarial

distinta con resultados homogéneos.

5. SALARIO TOTAL PROMEDIO (sin complementos extrasalariales)
Salario base 17.246€
Hombres
Salario total 24.387€ Complementos
efectivo salariales 1.113€
Salario base 17.530€
Mujeres
20.245€
Complementos 924€
salariales
Salario base 23.129€
Hombres
Salario total 31.429€ Complementos
equiparado salariales 1.413€
Mujeres Salario base 22.844€
25.962€
Complementos 1.186€
salariales

a) CLASIFICACION PROFESIONAL.

En el presente apartado vamos analizar la distribucién de los grupos profesionales, es decir, como

estan encuadrados los departamentos dentro de la empresa.
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Esta distribuciéon se realiza comparando de manera individualizada cada departamento y de manera

global, comparando los distintos grupos profesionales y puestos, diferenciando entre hombres y

mujeres.

® Representacién por departamento.

¢ Representacion por puestos de trabajo.

Puesto de trabajo

BARNIZADOR/A

CHIEF EJECUTIVO
COORDINADOR/A
MARKETING
DIRECTOR/A
COMERCIAL
DIRECTOR/A COMPRAS
DIRECTOR/A
FINANCIERO
DIRECTOR/A
MARKETING
DIRECTOR/A
OPERACIONES
DISENADOR/A
GRAFICO

DTOR  PRODUCCION
INDUSTRIAL

DTOR PRODUCCION Y
DESARROLLO
PROYECYOS
ENCARGADO/A
GESTOR/A  CLIENTES
INTERNACIONAL
GESTOR/A DE CLIENTES
GESTOR/A LOGISTICO
JEFE/A CONTROL

Departamento N2

Mujeres

PRODUCCION 0
DIRECCION 0
MARKETING Y 2
PUBLICIDAD

MARKETING Y 0
PUBLICIDAD

DIRECCION 1
DIRECCION 0
DIRECCION 1
DIRECCION 0
MARKETING Y 1
PUBLICIDAD

DIRECCION 0
DIRECCION 0
PRODUCCION 1
COMERCIAL 1
COMERCIAL 4
TRANSPORTE 1
PRODUCCION 1

% Mujeres

0%

0%

1,7%

0%

0,84
1,7%

0,84

0%

1,7%

0%

0%

0,84

0,84

3,7%

0,84
0,84

%

Hombres

0,84

0,84

0%

0,48

0%
0,84

0%

0,84

0%

0,84

0,84

7,56%

0%

0%

0%
0%

N2 Total
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MANAGER AREA
EXPORTACIONES
MANAGER DE
PRODUCTOS

OFICIAL 12

OFICIAL 22

OFICIAL 32

OFICIAL
ADMINISTRATIVO/A 19
OFICIAL
ADMINISTRATIVO/A 2°
AUXILIAR
ADMINISTRATIVO/A
RESPONSABLE AREA
RESPONSABLE
MANTENIMIENTO
RESPONSABLE RRHH

RESPONSABLE
TESORERIA Y
CONTABILIDAD
SUBDIRECTOR/A
TECNICO DE
MANTENIMIENTO
TECNICO/A CALIDAD
TECNICO/AIT
TECNICO/A
LABORATORIO
TECNICO/A PRLY LEAN

TESORERIA

AYUDANTE

TECNICO/A
TOTAL

COMERCIAL

COMERCIAL

PRODUCCION
PRODUCCION
PRODUCCION
ADMINISTRACIO
N
ADMINISTRACIO
N
ADMINISTRACIO
N

PRODUCCION
MANTENIMIENT
0

RECURSOS
HUMANOS
FINANCIERO

DIRECCION
MANTENIMIENT
0

PRODUCCION
INFORMATICA
PRODUCCION

RECURSOS
HUMANOS
FINANCIERO
PRODUCCION
PRODUCCION

169

N O ©

50

0%

0,84

6,72

7,56

0%

1,68

4,2

3,36

0%
0%

0,84

0,84

0%

0%

0,84

0%

0,84

0,84

0,84

0%
1,7%

44
35

1,7% 2
0,84 2
36,9 52
29,41 44
5,04 6
3,36 6
0,84 6
0% 4
0,84 1
0,84 1
0% 1
0% 1
0,84 1
0,84 1
0% 1
0,84 1
0% 1
0% 1
0% 1
1,7% 2
2,52% 5

119
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Puestos de trabajo feminizados: Coordinador/a de marketing, director/a de compras, director/a de
marketing, disefiador/a grafico, gestor/a de clientes y gestor/a de clientes internacional, gestor/a
logistico, jefe/a de control, oficial administrativo/a 22, auxiliar administrativo/a, responsable RRHH,

responsable tesoreria, técnico/a de calidad, de laboratorio, de calidad y de PRL.

Puestos de trabajo masculinizados: barnizador/a, chief ejecutivo/a, director/a comercial, director/a
financiero, director/a operaciones, director/a produccién industrial, director/a produccién y desarrollo
de proyectos, encargado/a, manager area de exportaciones, oficial de 12, de 22 y de 32, oficial
administrativo/a de 12, responsable de area, responsable de mantenimiento, subdirector/a, técnico/a

de mantenimiento, técnico/a IT y ayudante/a.

Los puestos de direccion estan masculinizados y las mujeres se encuentran mayoritariamente en el

departamento de produccién y administracién.
b) PROMOCION EN LA EMPRESA

Los procesos de Promocion interna de Fiora estan sujetos a las valoraciones profesionales y a las
necesidades de la Organizacion. Cuando se detecta la necesidad de un nuevo puesto, la primera

valoracion se hace internamente con las siguientes fases:

- Fase 1. Descripcion funcional del nuevo puesto. Canales de distribucion, mail personal, mail
corporativo y tablén de anuncios.

- Fase 2. Reunién con los responsables de los candidatos presentados para su posterior
valoracion profesional.

- Fase 3. Reunioén con los candidatos.

- Fase 4. Seleccion.

El equipo encargado de la promocidn no tiene formacion en igualdad de oportunidades. Es por ello

que implementaremos una medida para cambiar esta situacién de cara al futuro.

Informacidn cuantitativa

> Relacion de promociones que se han producido en la organizacién en los tltimos 3 afios
(2019, 2020 y 2021), indicando:

o Tipo de promocién (vinculadas a movilidad geografica, dedicacidon exclusiva,
disponibilidad para viajar u otros).
o Sexo
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o Puesto de origen

o Grupo/categoria profesional de origen

o Puesto de destino

o Grupo/categoria profesional de destino

o Cddigo de contrato

En el caso que se lleve un registro de las promociones, por favor, cumplimente el siguiente cuadro:

Disponibilidad
para viajar

Dedicacion
exclusiva

Encargado Oficial de 1

Responsable

Encargado

Sistemas

de seccion de
Produccidén muebles
Gestor de Grupo 4 Responsable Grupo 1 M 0100
Clientes de Gestién
de Clientes
Técnico de | Grupo 4 Responsable | Encargado H 0100

ANO DE COVID 2020, por lo que no hubieron promociones.

Vinculadas a
movilidad
geografica

Técnico de Responsable
Aprovisiona de Logistica
miento
Coordinador | Grupo 1 Directora de Grupo 1 M 100
ade Marketing
Marketing

e N.2de personas con aumento retributivo en el afio (con promocién o sin promocién).

SEXO PUESTO DE TRABAJO ?ASLL:\?‘IIIZ? FECHA SUBIDA
M Gestor de Clientes 5 puestos 12% 2021
H Gestor de procesos 7% 2020/2021
M Director de Marketing 12% 2021
M Directora de Recursos Humanos 8% 2021
H Técnico de sistemas 7% 2021
M Técnico de Lean Promotor 7% 2021

39



flora

Informacidn cualitativa

Con el fin de analizar y mejorar, afio tras afio,

El Departamento de Personas y Talento supervisara el

Cursos de formacion y grado de satisfaccion, con ellos Fiora propone un plan de desarrollo, en el que

el especifico. Se promovera el conocimiento de cada area, ya que asi como toda la oferta que
promueve el

Integracion de los valores de nuestra empresa.

c) SELECCION Y CONTRATACION EN LA EMPRESA

Se adjunta registro de las altas y bajas de los afios 2021, 2020 y 2019:

ALTAS
2021
TIPO DE CONTRATO HOMBRE % MUIJER %
Indefinido 15 31,25% 10 20,8%
Temporal 32 66,67% 2 4,17%

Listado Promedio de Plantilla

Empresa  FIORA BATH COLLEGTIONS SLU Perioda 01/01/2021 a 311122021 Pag. 1
Observacionhes Fecha Listado 0a/0a/2022

Doscripeion " Fijes Eventuales Total
Trabajadores 2n Alla al Inicio Ba 4 93
Altas durante &l parioda 15 32 47
Bajas durante el pericdo 12 28 40
Trabgjadores en Alta al Fingd az | ] 100
Planlilla media discapacilados »0=33% 2,000 0,000 2,000
Flantilla media Tetal Q0,724 8631 99,356
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Descripcion Filos Evenuales | Total
Trabajadores en Alta al Inicio 38 4 42
Altas durante el periodo 10 2 12
Bajas durante el periodo ] 5 14
Trabajadores en Alta al Final 39 1 40
Plantilla media discapacitados »0=33% 1,000 0,000 . 1,000
Plantilla media Total 39.326 1,876 41,302

2020 ALTAS

TIPO DE CONTRATO HOMBRE % MUJER %
Indefinido 11 25,6% 10 23,26%
Temporal 19 44,19% 3 6,97%

Listado Promedio de Plantilla

Empresa  FIORA BATH COLLECTIONS SLU Periodo D1012020 8 g1dxe0zn Pag, 1

Qoservaclones Fecha Listado 0ANSE022
Sexo : Hombre

Descripelén Fllos Eventuales Talal

Trabajadorss en Alta &l Ficio a5 5 el

Altas durants al parkce 1 19 ko)

Bagas curante el perkxds 7 20 27

Trabajadores en Alta 2l Final aa 4 a3

Flamiilla media discapacilades »0=33% 2000 0.000 2,000

Plantilla rnedia Total 26.932 7532 24403

Descripelén Fijos Eveniuales Total

Trabajadores en Allz al Fizio 32 2 4

Altas duranta of periodo 10 3 13

Bajza curante & pariodo 3 1 4

Trahajadores on Altz al Final et} 4 4%

Plartilla media dizcapacitados o-33% 0,000 0,000 0,000

Blantillz mecia, Tetal 34,571 715 5. 286

ALTAS
2019

TIPO DE CONTRATO HOMBRE % MUJER %
Indefinido 11 18,03% 8 13,11%
Temporal 33 54,09% 9 14,75%
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Listado Promedio de Plantilla

Empresa  FIORA BATH COLLECTIONS SLU

Ohservaciohes

Periode 01012019 a 31422019 Pag. |

Fecha Listado

DY0NE0EE

Descripcion Fijos Eventuales Total

Trabajadoras an Alla al Inicio 85 2 a7
Altas durante al periodo 11 33 44
Bajas duranta el paricds 10 28 38
Trabsjadoras en Alta al Final 86 7 a3
Plartilla madia discapacitacdos =o=33% 2,000 0,000 2.000
Plantilla mecia Total 85,257 T.E18 92,874

Descripcion Fijos Eventuales | Total
Trabajadares en Alta al nicic 42 2 [ 44
Altas durante el perioda ] g 17
Bajas durante &l paricdo 18 7 25
Trabajadares en Alta al Final a2 4 36
Plantilla media discapacitados »0=33% 0,000 0,000 0,000
Plantilla media Tetal 34,005 4,991 38,995
BAJAS
2021
TIPO DE CONTRATO HOMBRE % MUIJER %
Indefinido 12 22,2% 9 16,7%
Temporal 28 51,85% 5 9,26%
2020 BAJAS
TIPO DE CONTRATO HOMBRE % MUIJER %
Indefinido 7 22,5% 3 9,67%
Temporal 20 64,52% 1 3,22%
2019 BAJAS
TIPO DE CONTRATO HOMBRE % MUIJER %
Indefinido 10 15,87% 18 33,33%
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Temporal 28 44,45% 7 12,96%

Respecto al proceso de seleccion y contratacidon en la empresa: En FIORA BATH COLLECTION S.L. el

proceso de seleccién y contratacion si esta protocolizado:

Desde el drea de Desarrollo de Personas Fiora tiene establecido un protocolo de Recruitment en base

a las necesidades de su Organizacion.

Inicialmente, cuando surge la necesidad del servicio en las diferentes areas, el/la Responsable
cumplimenta el Recruitment para valorar el perfil y grado de urgencia del mismo . Una vez enviado al
area de Desarrollo de Personas se realiza una reunion y tras valorar la carga de trabajo y el grado de
complejidad, se inicia el proceso internamente o contando con una consultora de Seleccidon

Especializada.

Como prioridad, la actuacién inicial de Fiora es la realizacién del proceso de seleccién mediante

desarrollo interno, siempre y cuando el perfil deseado, se encuentre dentro del talento de Fiora.

La empresa realiza la descripcion del proceso y publica la oferta o bien por canales internos o mediante
consultoras. Por ambos canales de difusion, la empresa suministra o le suministran candidatos/as en
sus respectivos sectores de actividad especifica, proporcionando un conocimiento total de los mismos,

vacantes a cubrir, disponibilidad de candidatos/as, niveles salariales, etc.

Se realizan las entrevistas con eficiencia y rapidez para asegurarse que sus clientes internos, cubren

sus posiciones vacantes de forma rdpida y eficiente,

Respecto al plan, la empresa formula con las fuentes de reclutamiento un plan con los detalles de Ia
posicidn vacante y las caracteristicas que debe reunir el candidato/a para encontrar aquel que cumpla

con los requerimientos.

Se planea el proceso de seleccion de forma eficiente, incorporando procesos y sus procedimientos de

seleccidn en un plan de accién coherente para asegurarse del cumplimiento de los plazos.

La empresa promueve la busqueda de candidatos/as y presenta el Curriculo Vitae de los mismos/as
(incluyendo datos como nivel salarial, salario requerido y un breve resumen de acuerdo con la

entrevista previa sostenida con el candidato).
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Se coordinan las entrevistas con los responsables para garantizar el buen desarrollo del proceso de
seleccion y se hace un seguimiento del candidato/a en cada paso del proceso, para asegurar que

cualquier duda, inquietud o pregunta por ambas partes sean resueltas.

Una vez que el candidato/a se haya incorporado a la compafiia se le acompafia y entrega el Kit de

Bienvenida a Fiora, asi como toda la informacion de interés para el nuevo miembro del Equipo.

* Representacion Legal de los trabajadores y trabajadoras.

RLT

N2 % N2 % Total
Mujeres Mujeres Hombres = Hombres

1 50% 1 50% 2

Hay RLT en FIORA BATH COLLECTION S.L.

d) FORMACION EN LA EMPRESA

El principal motivo por el cual es importante la formacion del personal de una compaiiia, radica en
que, dicho personal adquiera conocimientos y nuevas competencias, dado que son las personas que
forman la empresa las que aportan ideas, realizan proyectos, para el buen funcionamiento de la misma
y sumejora continua. Cuanto mayor es el grado de preparacion del capital humano de la organizacion,
mayor sera su nivel de productividad. Asimismo, la formacidn no es un objetivo en si misma, sino un

medio para lograr los propésitos e intenciones que tienen las empresas.

El registro de las formaciones impartidas, es el siguiente:

ANO 2021

TIPO HORAS N2 ASISTENTES
NOMBRE FORMACION (Externa/ DURACION N2HOMBRES N2MUJERES TOTAL
CURSO Interna)
Extincidn de Incendios = Externa 4 12 2 14
Inglés Interna 47 3 2 2
Aleman Interna 15
Educacion postural Interna 8
con mimo (toda la
plantilla)
Metodologia 55 Externa 8 3 0 3
Plataformas Externa
elevadoras
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ANO 2020
TIPO HORAS N2 ASISTENTES
NOMBRE (Externa/ DURACION N2HOMBRES N2MUJERES TOTAL
FORMACION Interna)
CURSO
Excel avanzado Externa 56 1 2 3
Carretillas Externo 8 1
elevadoras
PRL curso basico Interno 4 6 2

Informacidn cualitativa

Debido a la situacién generada por el Covid, todos los cursos se llevan a cabo a través de e-learning
plataformas.

La oferta formativa de Fiora estd dirigida a todas las personas trabajadoras de Fiora, siempre y
cuando haya un compromiso y necesidad de mejora.

La formacidn estd autorizada por el responsable de cada area.

Para un mejor analisis y mejora, afio tras afio, el departamento de personas y talento supervisara los
cursos de formacion y el grado de satisfaccidn con ellos.

Fiora, propone un plan de desarrollo en el que se promovera el conocimiento especifico de cada

area, asi como la integracion de los valores de la compaiiia.

e) EJERCICIO RESPONSABLE DE LA VIDA LABORAL CON LA FAMILIAR Y PERSONAL

La conciliacién laboral y familiar, es un concepto que establece que debe existir un balance armdnico

entre el tiempo que se dedica al trabajo y a la vida personal/familiar.

La empresa no lleva un registro de los permisos. La forma en la que se procede es que, la persona
interesada, mediante escrito, solicita excedencia, reduccion de jornada, cambio de horario de trabajo,
teletrabajo, etc.; dicha comunicacién con copia al departamento de Recursos Humanos y a su
responsable directo. Se estudia y evalla cada caso, se habla con la persona que lo solicita y se llega a

un acuerdo de horario, necesidades, permiso, autorizacién, etc.

f) CONDICIONES DE TRABAJO

La jornada es de 40h/semanales para las personas trabajadoras.
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En produccidn la jornada habitual es de 8 horas laborables diariamente repartidas en un horario de
6.00 a 14.00h en la mayoria de las secciones y sus correspondientes descansos. Hay secciones donde
es necesario, por volumen de trabajo, realizar un segundo turno, el cual tiene un horario de 14.00 a
22.00h, con sus correspondientes descansos. Ademas, en determinadas épocas del afio, el turno de la
tarde puede ser cambiado al turno de noche (de 22.00 a 06.00h).

En la parte de estructura y oficinas, la jornada habitual diaria de lunes a jueves es de 8h y 15 min,
comprendida entre las 8.00 y las 18.15h, con flexibilidad tanto en el horario de entrada como de salida,
con una parada de 30 o 60 minutos para la comida, a eleccion del trabajador. Los viernes el horario es

de 7 a 14h.

En la época estival (meses de julio y agosto) la empresa cuenta con un horario de verano que es de

7.00 a 15.15h de lunes a jueves, y de 7.00 a 14.00h los viernes.

La parte de produccién y cadena productiva trabaja a turnos, en su amplia mayoria trabaja en turno
de mafana, de 06.00 a 14.00h. Siendo una pequefia parte de la empresa, una determinada seccion, la
Unica que hace turno de mafiana y tarde (en épocas de altas temperaturas, el turno de tarde se
sustituye por el turno de noche).

El resto de personal de la empresa, tiene una jornada partida flexible.

En produccidn el horario es fijo y/o rotativo en turno, dependiendo de las secciones.

El horario esta fijado por la linea de produccién, no puedo haber un horario flexible a eleccién del
trabajador/a como si que se facilita en los puestos que no implican estar en la cadena de produccién.
En éstos casos el/la trabajador/a puede disponer de una reduccién de jornada si asi lo considera,

actualmente tenemos empleados/as haciendo uso de éste derecho.

En el 2021 tenemos el registro de las siguientes reducciones de jornada:

ANO MOTIVO Antigiiedad SEXO PUESTO % al que se
Reduccion de reduce la
Jornada jornada
2021 Guarda Legal 25 afios Mujer 19 oficial 75%
administrativa
2021 Guarda Legal 10 afios Mujer 19 oficial 75%

administrativa
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2021 Guarda Legal 25 afios Mujer Administrativa 50%
Oficial 22

2021 Guarda Legal 20 afios Mujer Administrativa 50%
Oficial de 22

2021 Guarda Legal 8 afos Hombre @ 19 oficial  75%

administrativo

En el caso de la parte de la plantilla que no estd sujeta a un horario fijo de produccidn, si que tiene la
posibilidad de elegir un horario de trabajo flexible, tanto a la entrada como a la salida al trabajo, y su
descanso a la hora de la comida puede ser de 30 o 60 min. Dependiendo de las circunstancias

personales.

A continuacion los horarios establecidos en 2021:
e Festivos Locales
20 de abril y 16 de septiembre
e Horario Flexible Oficinas:
De Lunes a Jueves entrada de 8hrs a 9hrs. Salida 17hrs a 18hrs. 30min o 1hrs para comer.
Viernes 7hrs a 15hrs
e Horario de produccién:

6hrs — 14hrs de lunes a viernes.

En cuando a la politica de vacaciones, entre los meses de noviembre y diciembre, la representacion
empresarial se relne con el comité de empresa para elaborar el calendario laboral para el afo
siguiente, en que se establecen las vacaciones en base a las horas establecidas convenio colectivo
(1752 horas en ambos convenios vigentes).

En el afo 2021 han sido del 2 al 5 de enero, tres semanas en agosto y del 24 al 31 de diciembre. El
resto de horas, se disfrutan como dias libres, a eleccién de cada trabajador/a, con un preaviso de 2
semanas, a su encargado/a, y al departamento de recursos humanos.

Cabe seiialar que en la empresa no existe politica alguna de contrataciones a tiempo parciales o de
contratacién de temporales. Tampoco existe politica de contrataciones por ETT o subcontratas o
trabajos que desarrollan compafieros con contratos en otros proyectos de la Empresa. No hay politica

de teletrabajo implementada.

En cuando a los Beneficios sociales: seguro médico, cheque restaurante, etc., la empresa tiene a

disposicion de todos sus empleados la opcién de “Hospital Quirdn Salud Digital”, lo cual incluye:
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e Consultas Telefénicas Inmediatas

e Solicitud de una consulta presencial

e Acceso a la Receta Electrénica Privada

e Consejos de Salud a través de un chat médico
e Continuidad asistencial y precios ventajosos

Como se ha podido verificar, hay flexibilidad en el horario de entrada y salida al trabajo.

Jornada reducida y continua los viernes durante todo el afio, con finalizacién de la jornada laboral a las
14.00h

Jornada continua, durante los meses de julio y agosto, con hora de finalizacién de la jornada laboral a
las 15.00h.

Facilidad en la conciliacidn laboral y familiar.

Finalmente, cabe sefialar que el fichaje en la empresa se da de manera electrdnica.

SALUD LABORAL

La sociedad cuenta con un Servicio de Prevencion ajeno en Prevencion de Riesgos Laborales acreditado
por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social para asesorar, gestionar y adaptar la actividad de la
empresa segln la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidn de Riesgos Laborales que tiene por
objeto promover la seguridad y la salud de la plantilla de las empresas mediante la aplicacion de
medidas y el desarrollo de las actividades necesarias para la prevencién de riesgos derivados del
trabajo.

En esta materia la sociedad cumple y comparte la Seguridad y Salud en el trabajo de su personal
conforme lo establecido en la vigente normativa como en su convenio colectivo de aplicacion para la
mejora de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, asi como de la prevencién de riesgos
laborales en el sector. Concretamente en el articulo 31 del convenio colectivo de aplicacidn, se sefiala
el procedimiento con respecto a prevencidn en riesgos laborales y salud laboral, de conformidad con

lo dispuesto en la Ley 31/1995 de Prevencidn de Riesgos Laborales.

SINIESTRO MUIJER HOMBRE
ACCIDENTES CON BAJA 1 7
ACCIDENTES SIN BAJA 4 9
ENFERMEDAD COMUN 14 54

/ COVID
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ENFERMEDAD 0 1
PROFESIONAL

Si bien cabe una mencién especial a la Proteccién de la maternidad desde la evaluaciéon de los riesgos,
debera comprender la determinacion de la naturaleza, el grado y la duracion de la exposicion de las
trabajadoras en situacién de embarazo o parto reciente a agentes, procedimiento o condiciones de
trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier
actividad susceptible de presentar un riesgo especifico. Si los resultados de la evaluacion revelasen un
riesgo para la seguridad y la salud o una posible repercusion sobre el embarazo o la lactancia de las
citadas trabajadoras, la empresa adoptara las medidas necesarias para evitar la exposicion a dicho
riesgo, a través de una adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora
afectada. Dichas medidas incluiran, cuando resulte necesario, la no realizacidn de trabajos nocturnos
o de trabajos a turnos. Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase
posible a pesar de su adaptacidén, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir
negativamente en la salud de la trabajadora embarazada o del feto, y asi lo certifique el médico que
en el régimen de la Seguridad Social aplicable asista facultativamente a la trabajadora, ésta debera
desempenar un puesto de trabajo o funcién diferente y compatible con su estado. La empresa debera
determinar, previa consulta con los representantes de trabajadoras/es si hay, la relacion de los puestos
de trabajo exentos de riesgos a estos efectos. El cambio de puesto o funcidn se llevara a cabo de
conformidad con las reglas y criterios que se apliquen en los supuestos de movilidad funcional y tendra
efectos hasta el momento en que el estado de salud de la trabajadora permita su reincorporacion al
anterior puesto. En el supuesto de que, aun aplicando las reglas sefialadas en el parrafo anterior, no
existiese puesto de trabajo o funcién compatible, la trabajadora podra ser destinada a un puesto no
correspondiente a su grupo o categoria equivalente, si bien conservara el derecho al conjunto de
retribuciones de su puesto de origen. Cuando debiendo cambiar de puesto de trabajo, por influir este
negativamente en la salud de la trabajadora o del feto, a otro compatible con su estado, y dicho cambio
no resulte técnica y objetivamente posible o no pueda razonablemente exigirse por motivos
justificados, la trabajadora debera iniciar el tramite con la entidad gestora o mutua colaboradora que
corresponda, para solicitar la suspension del contrato por riesgo durante el embarazo siguiendo el

procedimiento establecido en el articulo 39 del RD295/2009 de 6 de marzo.

Datos cualitativos.-
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Cabe sefialar que en la empresa cuando una mujer notifica a su responsable de su situacién de
embarazo, inmediatamente se le informa a recursos humanos y al departamento de prevencion. El
mismo comprueba la compatibilidad del puesto de trabajo con la nueva situacién personal de la mujer
trabajadora.

En el caso de haber alguna incompatibilidad en el puesto, es cambiada inmediatamente a otro puesto
donde no haya ningln riesgo para la trabajadora ni para su futuro hijo o hija.

El departamento de prevencidn hace seguimiento de las funciones que realiza, y se pone en contacto
con la empresa externa de prevencidn, quien realiza las acciones necesarias en cada caso.

Tras las a luz, disfrutar de las semanas de maternidad, vacaciones y permiso de lactancia, la trabajadora
decide si se reincorpora a su puesto de trabajo o solicita una excedencia para el cuidado de su
primogénito/a. En el caso de volver al trabajo, si es el caso de que la trabajadora esté atn en periodo
de lactancia, lo comunica a la empresa y se realizarian los tramites oportunos con ayuda del servicio
externo de prevencion, pero por el momento no ha habido casos en los que sea necesario un cambio

de puesto tras la incorporacion al trabajo de la trabajadora.

Datos Cuantitativos.- 2021

TIPO DE RIESGO N2 Casos de
Trabajadoras
lactancia 1M 6H
Riesgo en el 0
embarazo
Maternidad 0

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y/O GENERO

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres reconoce que
la igualdad es un principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales sobre
derechos humanos, instituyendo la obligacion de promover condiciones de trabajo que eviten la
situaciones de acoso sexual y por razdn de sexo, asi como arbitrando procedimientos especificos para
su prevencion y dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido

objeto del mismo.
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La empresa FIORA BATH COLLECTION S.L. comprometida con esta materia, ya dispone de un protocolo
de prevencion de acoso sexual y por razén de sexo y/o género. Se facilitan los conceptos basicos en el
ambito de la Igualdad y protocolo de Prevencion frente al Acoso laboral por acoso de sexo y por razén
de sexo/género, con el fin de cumplir con las acciones de formacion y sensibilizacion es realizado con
su plantilla de personas trabajadoras tal y como indica el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22

de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
La sociedad NO tiene ninguna denuncia por acoso sexual y por razén de sexo y/o género.

La empresa con un canal ético/de denuncias o cualquier otro medio de comunicacién a través del cual
poder reportar de manera confidencial y sin temor a represalias cualquier conducta relacionada con el
acoso, desde que se comenzd a elaborar el presente Plan de Igualdad se puso en conocimiento de la
plantilla la existencia de un correo electrdnico al que poder notificar cualquier caso de denuncia de

éste tipo.

Se tiene establecido alguna persona responsable o algun proceso relacionado con la deteccidn,
prevencion y actuacién en situacidon de acoso sexual y razén de sexo, serian las personas integrantes
de la comisién negociadora, quienes tienen acceso a ver la bandeja de entrada del correo electrénico

donde se deben notificar éstos casos.

Se lleva a cabo una difusién y conocimiento entre los empleados de las practicas en materia de
prevencion del acoso o del protocolo ya que dos de las personas que forman la Comisién Negociadora
son ademads representantes legales de los trabajadores y miembros del actual comité, y son ellos los

que informan.

VIOLENCIA DE GENERO

Los titulares de los centros facilitaran a la trabajadora victima de violencia de género que lo solicite el
ejercicio de los derechos laborales contemplados en la Ley 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccién Integral contra la Violencia de Género, como la reduccién o la reordenacion de su tiempo
de trabajo, la movilidad geografica, el cambio de centro de trabajo, la suspension de la relacion laboral
con reserva de puesto de trabajo y la extincidon del contrato de trabajo, en los términos legalmente

establecidos.
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La empresa establece un protocolo de actuacidn en caso de victimas de acoso de violencia de género
en el dmbito de la empresa, que se negocia y pacta en la comisidn negociadora y se adjunta al plan de

igualdad de FIORA BATH COLLECTION S.L.

Hasta la fecha, la empresa no ha tenido conocimiento de ninguna trabajadora que haya precisado de

hacer uso de sus derechos por ser victima de violencia de género.

COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

La empresa no cuenta con una politica puntual del uso de lenguaje no sexista, sin embargo lo que se
busca con el plan de igualdad, es incorporar medidas relativas a materias no enumeradas en el articulo
46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, como violencia de género, lenguaje y comunicacién
no sexista u otras, identificando todos los objetivos y las medidas evaluables por cada objetivo fijado
para eliminar posibles desigualdades y cualquier discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo
en el ambito de la empresa; de manera que con ello en un futuro cercano toda informacion o
comunicacion corporativa dirigida a las personas trabajadoras/clientela/proveedores, tenga dicha

politica aplicada.

6. OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

De acuerdo con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (LOIEMH), el principal objetivo del Plan de Igualdad de FIORA BATH COLLECTION S.L. es
continuar garantizando en el ambito de la sociedad la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, implantando de forma real el derecho a la equidad, asegurando un entorno de

trabajo libre de discriminacion.

En cumplimiento de este objetivo primordial, el Plan prevé asegurar la ausencia de discriminacion
(directa o indirecta) en los procedimientos, herramientas y actuaciones relativas a Seleccién,
Contratacién, Promociéon y Desarrollo Profesional, Comunicacidn, Salud Laboral, Conciliacion vy

Retribucion, en consonancia con los principios éticos y politicas de la sociedad.

En este sentido, por parte de La Sociedad debe ser rechazado cualquier tipo de discriminacidon. No
obstante, es importante sefialar que “diferencia” y “discriminacidon” no son sindnimos en el contexto
gue nos ocupa y que no toda diferencia esta desprovista de justificacion, pudiendo estar incluso ligada

a factores internos o elementos externos a La Sociedad y a las opciones personales.
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En definitiva, FIORA BATH COLLECTION S.L. apuesta por un espacio de trabajo idoneo para que
cualquier persona con independencia de su género, orientacion sexual, identidad y/o expresion de

género, creencias, ideologias, origen, capacidades, entre otras, pueda desplegar todo su potencial.
A estos efectos, los objetivos generales de cada una de las areas de actuacion son los siguientes:

Prevencién de Acoso y Discriminacion

Prevenir las posibles situaciones de cualquier tipo de acoso, contribuir al mantenimiento de un entorno
laboral libre de todo tipo de situaciones de acoso, en el que la dignidad sea un valor defendido y

respetado, y se facilite el desarrollo de las personas.

Acceso y Seleccidén

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso en la sociedad, dando
prioridad, a igualdad de condiciones, a la incorporacion de las personas del sexo menos representado,

en cada area.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, y fomentar el equilibrio entre
hombres y mujeres en las distintas areas y grupos profesionales, aplicando acciones positivas, bajo el
principio basico, de igualdad de condiciones, dar prioridad a la incorporacién a las personas del sexo
menos respetado, siempre que cumplan con los requisitos exigidos, con la capacitacién técnica y se

presenten a entrevista.
Formacion

Acercar las acciones formativas a la plantilla, facilitando su acceso a una formacién que vaya dirigida a

su desarrollo profesional, e implantando acciones formativas en igualdad de trato y oportunidades.

Promocion y Desarrollo profesional

Garantizar la igualdad de oportunidades directa e indirecta, entre hombres y mujeres, en el proceso
de promocion y desarrollo, en aras de alcanzar una presencia equilibrada de hombres y mujeres en

una proporcién tendente a reflejar la representacion actual en la sociedad.

Comunicacidon y Lenguaje no Sexista

Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y
hombres garantizando que los medios de comunicacidn internos, y sus contenidos, sean accesibles a

toda la plantilla.
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Salud Laboral

Introducir la dimensién de género en la politica y herramientas de prevenciéon de riesgos laborales.

Incluyendo los riesgos de Maternidad.

Proteccidn de las Victimas de Violencia de Género

Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccién en los casos de violencia de género.

Conciliacion de la vida laboral con la familiar y personal

Promover la igualdad de oportunidades de toda persona dentro de La Sociedad en todos los momentos
de su vida laboral, mejorar las medidas conciliadoras, concienciar al personal para que asuma el
sentido de la corresponsabilidad en las obligaciones familiares como un deber y un derecho, y asegurar

que el ejercicio de estos derechos no tenga consecuencias negativas en el dmbito profesional.
Retribucion

Garantizar la transparencia del sistema retributivo de La Sociedad y la equidad retributiva entendida

como una remuneracién igual por un trabajo igual o de igual valor.

Difusién y Compromiso

Concienciar, formar y sensibilizar a todos los niveles de la organizacién con los principios de igualdad
y no discriminacién; fomentando su interiorizacidn, y publicitar interna y externamente el compromiso

de La Sociedad con el Plan de igualdad.

7. PLAN DE ACCION: (ACCIONES IMPLANTADAS, ACCIONES A IMPLANTAR)

Gracias al diagndstico realizado en la empresa, podemos concluir que la sociedad realizara acciones de
concienciacion del principio de igualdad de oportunidades en la empresa entre mujeres y hombre y
del principio de igualdad retributiva en la sociedad. Ademas de tener el propdsito de establecer un
protocolo de seleccidn, protocolo de formacidén, mantener protocolo de prevenciéon, medidas de

conciliacion vida personal, familiar y vida laboral, etc., y comunicarlo a la plantilla.

Concretadas en las acciones que enlistaremos a continuacidn, en el siguiente punto.

OBIETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS

54



flora

El siguiente listado de medidas acordadas se distribuye por areas y objetivos, incluyendo los
indicadores para control de las mismas, y sefialando, para cada caso, el/los Departamento/s
Responsable/s, dentro de las empresas, de ejecucion de la medida y el plazo maximo establecido para

el cumplimiento de la misma.

Todos los datos de los indicadores evaluados seran desagregados por género.

AMBITO DE ACTUACION. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBIJETIVOS PRINCIPAL

La clasificacion profesional de todas las personas trabajadoras debe ser la adecuada a sus
funciones reales permanentes y a las circunstancias concretas de la prestacién de sus servicios.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Los criterios y sistemas de clasificacion garantizaran la igualdad de remuneracién.

Descripcion de las medidas: Calendario de

Implementacion :

1. Aplicar el sistema de valoracidn de puestos de trabajo con criterios | Durante vigencia
transparentes y no discriminatorios para lograr un equilibrio entre las | del Pdl
funciones del puesto de trabajo y la retribucién recibida por la plantilla.

Guiandose principalmente del convenio colectivo.

Responsables de la accidn

Responsable de Administracion y RRHH

Personas destinatarias

Plantilla de la empresa y comisidén de seguimiento.

Medios materiales y humanos

Horas/Tiempo de desarrollo del personal del departamento de administracion y de RRHH y
personal de apoyo para su desarrollo.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacién Herramientas de Recogida de Informacidn Aplicacion

Indicador 1: Herramienta VPT del ministerio Anual

Indicador 2: Informe de revision de medida con la comision de Anual
seguimiento.
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Resultado Esperado: Formacion en igualdad al personal de RRHH para el acceso a puestos de

trabajo del sexo que esté menos representado en esos puestos de trabajo y/o areas de la sociedad

AMBITO DE ACTUACION. PROMOCION DESDE PRESPECTIVA DE GENERO

OBIJETIVOS PRINCIPAL

Acceso y participacidon de mujeres y hombres a puestos de trabajo en las promociones internas de

la sociedad.

Velar por asegurar que los procesos de gestion de recursos humanos de acceso, seleccion,

clasificacidn de personal, promocién y formacién, condiciones de trabajo, respetan el principio de

igualdad de trato y oportunidades en acceso a las promociones y carrera laboral en la empresa.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Atraer al mejor talento disponible favoreciendo un equilibrio en el nimero de personas

candidatas de ambos sexos.

Descripcion de las medidas:

1.Redactar y publicar la oferta de promocién con perspectiva de género,
como por ejemplo, especificar en la oferta que se trata de una
organizacién comprometida con la Igualdad.

2.En funcidn de la participacidon de mujeres y hombres en el puesto a cubrir
y, ante candidaturas similares, seleccionar a la del sexo menos
representado.

Responsables de la accidn

Responsable de Administracion y RRHH

Personas destinatarias

Plantilla de la empresa y comisién de seguimiento

Calendario de

Implementacion :

Durante vigencia
del Pdi

Durante vigencia
del Pdi
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Medios materiales y humanos

Horas/Tiempo de desarrollo del personal del departamento de administracion y de RRHH y
personal de apoyo para su desarrollo.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacion Herramientas de Recogida de Informacién Aplicacion

Indicador 1: Indicador/informe garantizado que participen en las Anual
promociones internas el género femenino y de las
promociones.

Indicador 2: Informe de revision de medidas con la comision de Anual
seguimiento

Resultado Esperado:

Formacidn en igualdad al personal de RRHH para eliminar cualquier sesgo sexista en las
comunicacion interna, externa, ofertas de trabajo, y para lograr que el acceso a puestos de
trabajo del sexo que esté menos representado en esos puestos de trabajo y/o areas de la
sociedad.

AMBITO DE ACTUACION. ACCESO Y SELECCION

OBIJETIVOS PRINCIPAL

Mantener en todo momento en los procesos de seleccién y contratacidn, procedimientos y
politicas de caracter objetivo, basadas en principios de mérito y capacidad y de adecuacion acorde
al puesto, valorando las candidaturas en base a la idoneidad, asegurando en todo momento que
los puestos de trabajo de los diferentes ambitos de responsabilidad son ocupados por las
personas mas adecuadas en un marco de igualdad de trato con ausencia de toda discriminacién y
potenciar la incorporacién de mujeres a la organizacion.

OBJETIVO ESPECIFICO:
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Promover la participacién equilibrada de mujeres y hombres en todas las convocatorias de
empleo especialmente si hay una presencia mds desequilibrada.

Descripcion de las medidas: Calendario de
Implementacion :

PRIORITARIA: Durante toda la
. . . . vigencia del plan

1. Garantizar laigualdad de oportunidades en los procesos de seleccién y de lgualdad.
acceso al empleo, realizando una correcta valoracién de los puestos de
trabajo mediante criterios de adecuacion, totalidad y objetividad.

2. Formar al personal que interviene directa o indirectamente en los A los seis meses
procesos de seleccién y contratacion, de la politica de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres que sigue la empresa.

3. Adaptar la denominacién de todos los puestos de trabajo a una que no A los tres meses
esté marcada por razén de género. Durante toda la

vigencia del plan.

4. Las ofertas publicadas, internas y externas, se haran asegurando el uso A la firma del Pdi
de lenguaje no sexista, no estereotipados, usando criterios que no Durante toda la
discriminen (directa o indirectamente) a las mujeres en el acceso. vigencia del plan.

Responsables de la accion

Gerencia y/o Responsable de Administracion y RRHH

Personas destinatarias

Plantilla de la empresa y comisién de seguimiento medidas de seguimiento

Medios materiales y humanos

Horas/Tiempo de desarrollo del personal del departamento de administracion y de RRHH y
personal de apoyo para su desarrollo.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacion Herramientas de Recogida de Informacion Periodicidad
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Indicador 1: Revision lenguaje denominacion de los puestos de Anual
trabajo y todos los modelos
Indicador 2: Informe anual de revision de las ofertas de trabajoyde  Anual
seleccidon. N2 total de procesos seleccion realizados. N2
y % de candidaturas presentadas desagregado por sexo.
N2 y % de mujeres y hombres preseleccionados/as y

contratados/as. Tipo de puestos.

Indicador 3: Informe revision de las medidas, con la comision de Anual
seguimiento

Resultado Esperado:

Una total participacion equilibrada de mujeres y hombres en todas las convocatorias de empleo
especialmente si hay una presencia mas desequilibrada de un sexo.

AMBITO DE ACTUACION. FORMACION

OBIJETIVOS PRINCIPAL

Promover la igualdad a través de la formacion del personal.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Sensibilizar e informar en igualdad de trato y oportunidades y en lenguaje no sexista a la plantilla
en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacidon de la empresa para
garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccién, clasificacion

profesional, promocién, acceso a la formacion, asignacién de las retribuciones, etc.

Descripcion de las medidas: Calendario de

Implementacion :

PRIORITARIA: A los seis meses

1. Formar en igualdad, acoso sexual, y victimas de violencia de género a
toda la plantilla, iniciando por las personas integrantes de la Comision
negociadora y de seguimiento, y los puestos con personal a su cargo.
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Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos Al afio
internos, de los diferentes cursos (manuales, médulos, etc) desde la
perspectiva de género.

Informar a la comision de seguimiento de los resultados desagregados Anual
por género de la formacion anual.

Podrdn participar en los procesos formativos las personas que estén Desde la firma del
disfrutando de un permiso de maternidad/paternidad o de una licencia  Pdl. Durante toda
para cuidado de menores o personas dependientes, asi como a las la vigencia del Plan

mujeres victimas de violencia de género.

Comunicar a las empresas de formacion externa el compromiso con la Durante la vigencia
igualdad que se quiere transmitir, solicitando la revision desde una del PdI

perspectiva de género de los contenidos y materiales empleados en los

cursos de formacion para asegurarse de que no transmitan estereotipos

de género.

Responsables de la accion

Gerencia y Responsable de Administracién y RRHH

Personas destinatarias

Plantilla de la empresa y la comisién de seguimiento medidas de seguimiento.

Medios materiales y humanos

Horas/Tiempo de desarrollo del personal del departamento de administracion y de RRHH y
personal de apoyo para su desarrollo.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacion Herramientas de Recogida de Informacién Periodicidad

Indicador 1: Revisidon medidas sensibilizacion e informacién a la Anual
plantilla en formacién.

Indicador 2: Informe sobre formacidn a la comisidn seguimiento, Anual
acciones de formacién, acceso y contenido. Se incluira
n2y % de personas que han recibido formacidn
desagregada por sexo.

Indicador 3: Informe revision de las medidas con la comision de Anual
seguimiento

Resultado Esperado:
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Sensibilizar y formar a la plantilla en igualdad trato y oportunidades y en lenguaje no sexista a la
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacidn de la empresa
para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres

AMBITO DE ACTUACION. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

OBIJETIVOS PRINCIPAL

Adopciéon de medidas para facilitar la conciliacion de la vida laboral con la vida familiar, y también
con lavida personal. Fomentar la corresponsabilidad en la asuncidn de responsabilidades familiares
y domésticas entre mujeres y hombres

OBIJETIVO ESPECIFICO:

Informar y consensuar el ejercicio de los derechos de corresponsabilidad y conciliacion, informando
de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla sin discriminacidn de ningun tipo.

Inclusidon de medidas que facilitan la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Descripcion de las medidas: Calendario de
Implementaciéon
PRIORITARIA A los 6 meses

1. Facilitar a la plantilla, un documento informativo (un diptico por ejemplo)
sobre las posibilidades para la conciliacién de la vida familiar, personal y
laboral.

2. Sensibilizacidn de la modificacidn de los roles y estereotipos de género, Al afio
para una igualdad efectiva de oportunidades entre hombres y mujeres.
Dejar constancia de la sensibilizacion.

3. Realizar un cuestionario a la plantilla para detectar las necesidades sobre PRIMER
conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras con TRIMESTRE DEL
menores a cargo y personas a cargo y dependientes. De esa forma se 2024
puede ver el resultado de la sensibilizacion.
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4. Convocar las reuniones en horario consensuado, eficaces y facilitando Durante la vigencia
medios telematicos siempre que sea posible, si es que no pueden ser del Pdl
dentro del horario y centro de trabajo.

5. Las parejas de hecho que aporten la certificacién de su inscripcion en el A la firma del PdI

Registro de Parejas de hecho podran disfrutar de los permisos
establecidos en el convenio colectivo en los siguientes supuestos: En caso
de fallecimiento o enfermedad grave de los/as hermanos/as vy
progenitores de la pareja de hecho. En el supuesto de que se deshiciese
la pareja, la persona integrante de la misma empleada en la empresa
debera notificarlo y acreditarlo. La omision de la expresada notificacion,
asi como la falsedad de datos o circunstancias se considerard como falta
muy grave.

6. La Empresa facilitard a las personas de la plantilla que tengan un régimen A la firma del Pdl

de visitas a los hijos y/o las hijas establecidos judicialmente opciones para
poder conciliar con ese régimen de visitas, como la opcién del teletrabajo
si es el caso que se tenga que desplazar a otra localidad en donde residan
las hijas/hijos, o flexibilidad horaria para poder atenderles. Esta medida
serd siempre a peticion de la trabajadora o el trabajador interesado. Para
el reconocimiento del derecho debera mostrarse las evidencias judiciales
(sentencias judiciales) necesarias que asi lo acrediten.

Responsables de la accidn

Responsable de Administracion y RRHH

Personas destinatarias

Plantilla de la empresa

Medios materiales y humanos

Horas/Tiempo de desarrollo del personal del departamento de administracion y de RRHH y
personal de apoyo para su desarrollo.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacién Herramientas de Recogida de Informacién Aplicacion
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Indicador 1:

Indicador 2:

Indicador 3:

Indicador 4:

Registro de medidas conciliadoras en la sociedad
perspectiva de género. Documentacion generada.
-Informe estadistico desagregado por sexo

-N2 y % personas trabajadoras que han solicitado
medidas de conciliacion

-N2 y % de solicitudes aceptadas

-N2 y % de solicitudes rechazadas

Resultados de encuestas a la plantilla

Informe revision de las medidas con la comisién de
seguimiento.

Resultado Esperado:

Anual

Anual

PRIMER
TRIMESTRE DEL
2024

Anual

Flexibilidad laboral en la plantilla y establecer en funcidn del puesto de trabajo las posibles mejoras

para alcanzar la conciliacion de vida personal y vida laboral.

AMBITO DE ACTUACION.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

OBIJETIVOS PRINCIPAL

Asegurar que todo el personal de la empresa disfruta de un entorno de trabajo libre de todo tipo

de situaciones de acoso e intimidaciones y en el que la dignidad de las personas sea un valor
defendido y respetado.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Velar para que exista un ambiente exento de acoso sexual y por razén de sexo, arbitrando las

condiciones adecuadas para que los procedimientos de denuncia se realicen con las maximas

garantias para todas las partes.

Descripcion de las medidas:

Calendario de

Implementacion :
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PRIORITARIA : Antes de la firma del PdI

1. Elaborar el Protocolo de Acoso Sexual y por razén de sexo como
medida preventiva vista su elaboracion con la representacion social
para la gestion y el tratamiento de las denuncias y/o presuntas
situaciones de acoso moral, sexual y/o por razéon de sexo y de
actuacion para los supuestos de acoso por razén de orientacion

sexual.
2. Difusion del Protocolo de prevencion de Acoso Sexual y/o por A la firma Pdl y difusién
razon de sexo como medida preventiva y de actuacion para los anual

supuestos de acoso por razén de orientacidn sexual.

Responsables de la accidn

Gerencia y Responsable de Administracién y RRHH

Personas destinatarias

A toda la plantilla de la empresa y comisién de seguimiento medidas de seguimiento

Medios materiales y humanos

Horas/Tiempo de desarrollo del personal del departamento de administracion y de RRHH,
personal de apoyo para el desarrollo de campafas informativas y funcionamiento de los medios de
comunicacién internos.

Coste de los panfletos, impresos, etc.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacién Herramientas de Recogida de Informacion Periodicidad

Indicador 1: Revisidn del protocolo/s y de su difusion entre la Anual
plantilla

Indicador 2: Informe de denuncias de acoso Anual

Resultado esperado:

Formacidn vy sensibilizacion de toda la plantilla en un intervalo de 1 a dos afios, priorizando a los
puestos de trabajo de coordinacidn y seleccion de personal; y finalmente en toda la plantilla.

AMBITO DE ACTUACION. VIOLENCIA DE GENERO

OBIJETIVOS PRINCIPALES

Compromiso de rechazo de toda clase de violencia de género y garantizar la proteccidn y tutela de
cualquier victima de violencia de género que se pudiera dar dentro de la organizacidn.
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Proteccién de las victimas de género y concienciar a toda la plantilla de la necesidad de erradicar la
violencia de género.

OBJETIVO ESPECIFICO:
Difundir y aplicar, los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de

género contribuyendo asi, a su proteccion.

Atencidn de las victimas de violencia de género, y garantizar el ejercicio de los derechos legalmente
reconocidos a las victimas de violencia de género.

Tolerancia cero con la violencia contra las mujeres.

Descripcion de las medidas: Calendario de
Implementaciéon

PRIORITARIO A la firma del Pdl y

. . ., . . . difusién anual.
1. Elaborary difundir el protocolo de proteccién de victimas de violencia de

género a todo el personal a través de los medios de comunicacién
internos de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas
de violencia de género (L.0.1/2004, de 28 de diciembre de Medidas de
Proteccién Integral contra la Violencia de Género)

2. Dar visibilidad al “Dia Internacional contra la Violencia de Género” Todos  Todos los 25 de
los 25 de noviembre Por resolucion 54/134 de 17 de diciembre de 1999, noviembre
de la Asamblea General de la ONU, el 25 de noviembre ha sido designado
Dia Internacional de la eliminacion de la violencia contra la mujer. Esta
resolucion fue aprobada por 60 gobiernos como punto de partida para
acabar con la lacra de los malos tratos.

3. Las personas victimas de género que deban acudir a juzgados, comisarias A los tres meses
y trabajador/a social dentro de su jornada laboral (turno de trabajo), este
serd considerado como tiempo efectivo de trabajo.

4. Para acudir a los servicios asistenciales de la seguridad social (médico, A los tres meses
psicdlogo, etc.), el cual es tiempo no retribuido, se facilitara la
reorganizacion del tiempo de trabajo si es solicitado por la persona
trabajadora. Durante toda la vigencia del plan.

5. Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan de los casos de mujeres Durante la vigencia
victimas de violencia de género tratados y de las medidas aplicadas, del Pdl
garantizando la LOPD.
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Responsables de la accidn

Responsable de Administracion y RRHH

Personas destinatarias

Plantilla de la empresa.

Medios materiales y humanos

Horas/Tiempo de desarrollo del personal del departamento de administracion y de RRHH y
personal de apoyo para su desarrollo.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacion Herramientas de Recogida de Informacién Aplicacion

Indicador 1: Revision protocolo de proteccidn de victimas de Anual
violencia de género.

Indicador 2: Informe de acciones de sensibilizacion e informaciéon de  Anual
la proteccién de victimas de violencia y su difusién.

Indicador 3: Informe de comunicacion de casos de violencia asi como Anual
de las medidas arriba indicadas que se hayan aplicado a
cada victima.

Resultado esperado:

Sensibilizar a la plantilla para que adopten una actitud proactiva y rompan con la cultura tradicional
de tolerancia y negacién que perpetua la desigualdad de género y la violencia que la causa, con
campafias de sensibilizacién y formacion en igualdad a la totalidad de la plantilla. Implementacién
de un protocolo de actuacién en caso de victimas de violencia de género.

AMBITO DE ACTUACION. COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

OBIJETIVOS PRINCIPAL
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Asegurar que la comunicacion interna y externa promueve una imagen igualitaria de mujeres y
hombres. Concienciar, formar y mentalizar a todos los niveles de la organizacién con los principios
de igualdad y no discriminacién. Erradicacién del sexismo en el lenguaje institucional y social en
todas las formas de expresion.

Descripcion de las medidas: Calendario de
Implementacion :

1. Difundiry publicar el Plan de igualdad a su plantilla, mediante los cauces | Al afio
habituales de comunicacidon. Poniendo anuncios en la empresa.
Realizardn una campafia de sensibilizacion e informacién a toda la
plantilla en materia de igualdad y sobre el plan de igualdad.

2. Aplicar el lenguaje no sexista tanto en las comunicaciones internas | Al afio
como externas para evitar discriminacion en el lenguaje empleado y
distribuirlo a todo el personal incluyendo la prohibicién de utilizacién de
imagenes con contenido o lenguajes sexistas, tanto a nivel interno como
externo (anuncios, promociones, comunicaciones, etc).

Responsables de la accidn

Responsable de Administracion y RRHH

Personas destinatarias

Plantilla de la empresa.

Medios materiales y humanos

Horas/Tiempo de desarrollo del personal del departamento de administracion y de RRHH y
personal de apoyo para su desarrollo.

Indicador 1: Revisidon y edicion diptico de igualdad Periodicidad

Indicador 2: Informe a la comisidn sobre canal comunicacion Anual

Indicador 4: Informe revision de las medidas con la comisién de Anual
seguimiento.

Resultado esperado: Concienciar, formar y mentalizar a todos los niveles de la organizacion con los
principios de igualdad y no discriminacién. Revisar en comunicacién lenguaje y erradicar cualquier
tipo de lenguaje sexista.

AMBITO DE ACTUACION. POLITICA RETRIBUTIVA

OBIJETIVOS PRINCIPAL
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Garantizar un sistema retributivo exento de toda discriminacion evitando en los criterios

retributivos cualquier sesgo de género.

OBIJETIVO ESPECIFICO:

Promover la no discriminacidn salarial para los sexos, regulando una politica retributiva clara y

transparente.

Mantener los principios de igualdad en las retribuciones.

Impulsar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria, evitando en los criterios

retributivos cualquiera sesgo de género.

La empresa garantizard la igualdad de retribuciones salariales y extrasalariales entre mujeres y

hombres para satisfacer el principio de igual retribucién por trabajo de igual valor.

Descripcion de las medidas:

Calendario de

Implementacion :

1. Garantizar la objetividad de todos los conceptos retributivos, por lo que
la empresa definird un protocolo retributivo a los efectos de garantizar la
transparencia retributiva entre su plantilla.

A los seis meses

2. Dar transparencia y conocimiento a la plantilla de las condiciones
salariales del convenio siempre que sea requerido.

Durante toda la
vigencia del PdI

Responsables de la accidn

Responsable de Administracion y RRHH

Personas destinatarias

Plantilla de la empresa

Medios materiales y humanos

Horas/Tiempo de desarrollo del personal del departamento de administracion y de RRHH y

personal de apoyo para su desarrollo.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacién Herramientas de Recogida de Informacién Aplicacion

Indicador 1: Revisidn de los conceptos que se definen en la estructura | Anual
salarial de la politica salarial de la sociedad

Indicador 2: Analisis y evaluacion del el registro salarial de valores de | Anual

media y mediana donde se incluye todos los conceptos
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retributivos con el fin de conocer las posibles diferencias
entre ambos sexos y su estudio.

Indicador 3: Informe revision de las medidas con la comision de | Anual
seguimiento.

Resultado Esperado:

Alcanzar la igualdad en las retribuciones y erradicar cualquier discriminacién en materia retributiva.
Seguir impulsando una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria, evitando en los criterios
retributivos diferentes por sexos. Formar a la plantilla en igualdad para la adecuada fijacion de
objetivos y retribucion salarial en el respeto de la igualdad retributiva.

AMBITO DE ACTUACION. INFRAREPRESENTACION FEMENINA

OBIJETIVOS PRINCIPAL

Equilibrio de plantilla y una mayor equiparacion de los sexos en los distintos departamentos y
grupos de la sociedad.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Eliminacién de la segregacién ocupacional de las mujeres tanto horizontal como vertical,
cumpliendo asi el objetivo de igualdad.

Descripcion de las medidas: Calendario de
Implementacién

1. Establecer contactos con centros de formacion profesional y facultades | Durante vigencia
gue impartan grados relacionados con la actividad de la empresa para la | del PdI
seleccion de candidaturas del sexo menos representado vy
preferentemente ante las mismas condiciones para el desempefio del
puesto de trabajo optar por el sexo menos representado.

Responsables de la accidn

Responsable de Administracion y RRHH

Personas destinatarias

Plantilla de la empresa / comisidén de seguimiento

Medios materiales y humanos
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Horas/Tiempo de desarrollo del personal del departamento de administracion y de RRHH y
personal de apoyo para su desarrollo.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacién Herramientas de Recogida de Informacién Aplicacion

Indicador 1: Informe de acceso de la mujer a los puestos de trabajo. Anual

Indicador 2: Informe de revisién de medidas con la comisién de Anual
seguimiento.

Resultado Esperado:

Alcanzar el equilibrio de plantilla y una mayor equiparacion de los sexos en los distintos
departamentos y grupos de la sociedad.

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres establece que los
Planes de Igualdad fijaran los objetivos concretos de Igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y

evaluacidn de los objetivos fijados.

Tras la aprobacién del plan de igualdad comienza el periodo de vigencia de éste en el que se deben
desarrollas todas las acciones previstas segun el calendario de implantacién establecido y a la vez se

llevara un control de las actuaciones y resultados.

La finalidad del seguimiento es:

- Verificar la implantacion de las medidas y la consecucion de los objetivos marcados
- Verificar el grado de eficacia de las medidas implantadas
- Detectar posibles obstaculos o dificultades en la aplicacion y realizar los ajustes

pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuese necesario.
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Este seguimiento va a permitir que las medidas puedan ser revisadas con el fin de afiadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas en funcién de

los efectos que se vayan apreciando o de cuanta mejorar sea posible a tenor de los datos de analisis.

Se identificaron para cada una de las medidas unos indicadores de actividad y de resultados, que daran
informacidn sobre la consecucién de las metas y el grado de consecucién a fin de poder introducir las

correcciones oportunas.

Las personas designadas como responsables de cada una de las medidas previstas seran las encargadas
de su puesta en marchay las que dispondran de toda la informacion al respecto, que deberan trasladar
a las fichas de seguimiento y entregaran toda la informacién que les sea requerida por parte de la

Comisidn de Seguimiento para el seguimiento de las medidas del Plan.

La periodicidad de las reuniones de la comisién de seguimiento del plan de igualdad sera siguiendo lo
establecido en el Reglamento de funcionamiento de la comisién. Dichas reuniones seran llevadas a
cabo con el fin de conocer el desarrollo del Plan y los resultados en las diferentes areas de actuacion
durante y después de su desarrollo e implantacion, facilitando informacion sobre posibles necesidades
y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este conocimiento proporcionara al Plan la flexibilidad

necesaria para su éxito.

La comision de seguimiento solicitara tanto a las personas responsables de cada una de las medidas
como a otras areas o departamentos que pudiesen tener informacion de interés toda la informacion

gue consideren necesaria para el seguimiento de cada una de las medidas del Plan.

Para el seguimiento del plan también se tendran en cuenta la informacidn y sugerencias que del Plan
de igualdad se pudiesen recibir por parte de la plantilla a través de los canales de comunicacién

habituales establecidos en la empresa.
Durante los seguimientos la Comisién debera analizar:

e Para cada una de las medidas las siguientes cuestiones:

- ¢Los datos recogidos estan claros? éSon coherentes o se contradicen? ¢En qué
sentido? ¢ Faltan datos?
- éLas medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? ¢En general la medida se

desarrolla correctamente?
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- ése han logrado los objetivos perseguidos? ¢hay retrasos importantes? Valorar los
desajustes en general.

- ¢Qué incidencias se han detectado? ¢ Como se han solucionado? ¢Existen obstaculos,
inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el desarrollo del Plan?
¢Cudles? éSe pueden modificar o eliminar?

- ¢Se han generado nuevas necesidades durante la implementacion? éSe puede dar
respuesta? ¢Se han adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas
medidas para darles respuesta?

- ¢Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢En el grado estimado? ¢Ha
habido resistencias? ¢De qué tipo? ¢ Cdmo se han solucionado?

- Los recursos éhan sido suficientes? ¢El presupuesto ha dado la cobertura esperada?
¢Se ha modificado?

- éSe ha cumplido el calendario?

- ¢Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo de la medida? ¢ Cudles?

e Enladimensién interna

- éSe han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la empresa? ¢En qué
areas?

- ¢Hay cambios respecto a la percepcion de la igualdad?

- ¢Se han producido cambios en la cultura de la organizacidon respecto a la igualdad? ¢Y
en los procedimientos?

e Enla dimension Externa:
- ¢Se han producido cambios en la imagen de la empresa?
- ¢Enla relacién con el entorno?

- ¢En las relaciones comerciales?

De cada una de las reuniones de la Comision encargada del seguimiento del Plan de igualdad se dejara
un Acta de reunion en la que se indiquen las personas presentes, los temas tratados y un resumen de
las conclusiones y se emitira un Informe de seguimiento. En caso de desacuerdo, la comisién podra
acudir a los procedimientos y érganos de solucidon autonoma de conflictos, si asi se acuerda por las

partes.

COMPOSICION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD
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Serdn las mismas personas que formaron parte de la comisién negociadora del plan de igualdad las
que se encarguen del seguimiento. En el supuesto que alguna de esas personas que integran la
Comisidn no pudiese desempenfiar este cometido, se debe de proponer a otra persona en su sustitucién
y conformara la Comisidn Negociadora. La sustitucion serd propuesta con suficiente antelacién a las

reuniones de la Comisidn Negociadora para su adecuada gestion.

A estos efectos, la Comision Negociadora asume las funciones de Seguimiento y Evaluacién del PLAN
DE IGUALDAD y con capacidad para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de

cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las medidas programadas.

FUNCIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comision de seguimiento del Plan de Igualdad tendra las siguientes funciones:

Ser informada de la implantacién de medidas acordadas.

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

— Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

— elaborar un informes de seguimiento y evaluacién intermedia y final que reflejara el estado y
avances respeto el cumplimiento de los objetivos de igualdad dentro de la empresa, con el fin

de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido.

— Analizar las medidas para asegurar el cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las
acordadas no alcanzase los objetivos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas

situaciones o necesidades.

— Desarrollo de aquellos preceptos que los negociadores de este Plan atribuyeran la Comisién,

llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.

MEDIOS.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién, la

empresa se compromete a facilitar los medios precisos, en especial:

— Lugar adecuado para realizar las reuniones pero principalmente las reuniones se realizaran por

via telematica.
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— Material preciso para ellas.

— Aportacion de la informacién estadistica, desglose por sexos y puestos de trabajo, establecida
en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las acciones con la periodicidad

correspondiente.

EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La evaluacion del Plan de Igualdad permitira analizar el desarrollo del plan en su conjunto.

Serd la comision de seguimiento del Plan de igualdad la encargada de realizar la evaluacion del Plan.

Se realizardn al menos dos evaluaciones con la Comisién de Seguimiento:

- Evaluacién intermedia: se realizard una evaluacion y reunidn a mitad de la vigencia del

plan de igualdad, a los dos afios. Previamente se realizard una encuesta a la plantilla
trabajadora para analizar las conclusiones y posibles necesidades en materia
conciliacion de vida laboral, personal, familiar del personal y de las demas materias del
plan de igualdad.

- Evaluacién final: una vez finalizado el periodo de vigencia del plan de igualdad, antes
del cuarto afio. En la evaluacién final se mostraran los resultados tanto del grado de
cumplimiento de los objetivos como su grado de implantacidn, identificando los
puntos fuertes y débiles y marcando las futuras lineas de trabajo. También y con
caracter previo, se realizard una encuesta a la plantilla trabajadora para analizar las
conclusiones y posibles necesidades en materia conciliacién de vida laboral, personal,

familiar del personal y de las demas materias del plan de igualdad.

- Sin perjuicio de realizar, en su caso, cualquier modificacidn a este plan de igualdad por
cualquier circunstancia relevante que pudiese surgir y que deba de ser evaluada,
tenida en cuenta, consensuada y negociada para la implementacién de este plan de

igualdad.

La informacién obtenida de la evaluacién final del plan de igualdad formara parte del nuevo

diagndstico que finalizard con la aprobacién del siguiente plan de igualdad.

Los resultados de las evaluaciones del plan de igualdad se recogeran en el Informe de evaluacion.
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PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

En paralelo a la ejecucidon del plany el seguimiento y evaluacién del mismo, la comision de seguimiento
cuando asi lo estime necesario procederd en funcion de los resultados obtenidos y segun las
necesidades detectadas a la revision del plan con el objeto de anadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o incluso dejar de aplicar alguna de ellas si se apreciase que su ejecucién no esta

produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos.

En todo caso, el plan debe ser revisado en las siguientes circunstancias:

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

- Cuando se produzca la fusion, absorcidn, transmisién o modificacion de la forma
juridica de la empresa

- Ante cualquier circunstancia que modifique de forma sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las
situaciones analizadas en el diagndstico inicial que haya servido de base para su
elaboracion.

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

- Cuando una normativa legal o convencional obligue a su adecuacién.

Esta revision conllevard la actualizacion del diagnéstico cuando por circunstancias debidamente

motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Segun lo acordado por la Comision de seguimiento se llevaran a cabo las modificaciones necesarias en
el plan de igualdad y/o en el diagndstico inicial dejando constancia de dicha modificacién en un Acta

de reunidén asi como en la revision del documento modificado mediante la fecha de actualizacion.

Posteriormente se procedera al registro de la nueva versién en el REGCON por parte de persona

autorizada y con poder suficiente para ello.
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y DE RESOLUCION DE DISCREPANCIAS

que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacidn o revision del plan de igualdad.

Sin perjuicio de los plazos de revisidn que se contemplan de manera especifica en el presente Plan de
Igualdad, deberad revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD
901/2020 de 13 de octubre:
a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion
previstos
b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn 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 fusidon, absorcidn, transmision o modificacidon del estatus juridico de la
empresa.
d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio
y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de situacién que haya servido de base para su elaboracion.
e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por
razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos

legales o reglamentarios.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por la Comisién
de Seguimiento, que acometerd los trabajos que resulten necesarios de actualizacion del diagndstico

y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento, siempre y cuando respecto a
la resoluciéon de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la propia
Comisidn, se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacidn regulado en el VI

Acuerdo sobre Soluciéon Auténoma de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.

Por ultimo, se incluye también opcion de solucion Extrajudicial de Conflictos (procedimiento para
solventar las posibles discrepancias). En caso de obstruccién injustificada del avance de la negociacion

o suspension de la misma, las partes acuerdan expresamente su adhesidn a los 6rganos de mediacion
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y en su caso de arbitraje, a decision de las partes, segun lo establecido en el Reglamento de

funcionamiento de la Comisidn Negociadora y Comisién de Seguimiento de igualdad.

9 METODOLOGIA

Con caracter previo a la elaboracién del Plan de Igualdad de la empresa, se elabora un diagndstico
exhaustivo, en el que se han tenido en cuenta los datos aportados por la entidad, relativos al ejercicio
de 2022. A la hora de llevar a cabo este diagndstico se ha contemplado la regulaciéon que sobre esta
materia establece en 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 ocupacidn, en

cuyo art. 1.1, dispone que el proceso de diagndstico ha de abordar las siguientes materias:

. Proceso de seleccidn y contratacion

. Clasificacion profesional

. Formacion

. Promocion profesional

. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
. Infrarrepresentacién femenina

. Retribuciones

O 00 N O U B W N

. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Finalmente, el diagndstico se ha realizado utilizando técnicas de investigacion social de corte

cuantitativo y cualitativo, contando con la plantilla y representacion de las personas trabajadoras.

10. ANEXO | — COMPROMISO DE LA SOCIEDAD

FIORA BATH COLLECTIONS SLU, declara su compromiso en los establecimientos y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para
conseguir la igualdad real en el seno de la organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra politica corporativa y de recursos
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humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la ley organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de la empresa, desde la seleccién
de profesionales a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacidn indirecta, entendiendo por ésta “la situacién en que una disposicidn, criterio o practica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas

del otro sexo”.

Respecto a la comunicacidn, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa acorde con este principio de

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacion de un plan de Igualdad.
El plan de igualdad atender3, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional,
promocién y formacidn, 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. En estas materias, se propondran, negociaran y disefiaran
actuaciones que supongan mejoras respecto a la situacidbn presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de laigualdad

real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacidon legal de los trabajadores y
trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacidn colectiva, tal y como establece la Ley Orgdnica
3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y

evaluacidon de las mencionadas medidas de igualad o plan de igualdad.

Este compromiso se hard publico para todos los profesionales pertenecientes FIORA BATH
COLLECTIONS SLU, desde la direccion, la representaciéon legal de las trabajadoras y trabajadores y la
plantilla, ya que la participacién y cooperacion de todas las partes es fundamental para alcanzar el

objetivo de implantar un plan de igualdad adecuado y eficaz.
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11. ANEXO Ill - COMUNICADO CORPORATIVO

En FIORA BATH COLLECTIONS SLU somos conscientes de que nuestra gestion empresarial tiene que
estar en consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, por ello la Direccion de la
empresa asume el compromiso para la elaboracién, trabajando conjuntamente con la representaciéon
legal de los trabajadores y las trabajadoras, del “Plan de igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres” en el seno de nuestra organizacién, siguiendo las directrices que marca la legislacién en la
materia a través del principio de igualdad de trato y de oportunidades con base en la Ley Organica
3/2007,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 ocupacién y el Real Decreto

901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de igualdad y su registro.

Los Planes de Igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo y que aportara multiples
beneficios a nuestra empresa.

Constituida la Comision Negociadora del Plan de lgualdad, con caracter general, se ocupard de
promocionar la Igualdad de oportunidades en la sociedad y negociar, elaborar e implementar el Plan
de Igualdad para la empresa. La Comisidén Negociadora se constituye de forma paritaria, por laempresa
y la representacion legal de la plantilla.

Para que el proyecto sea todo un éxito, contamos con vuestra colaboracién y apoyo.

Durante todo el proceso os iremos informando de las acciones que se realizaran y, en caso de que

fuese necesario, pediremos vuestra colaboracion para llevarlas a cabo.

Os agradecemos de antemano el tiempo dedicado para este proyecto de implantacidn en nuestra

empresa de cara a evolucionar como entidad en materia de igualdad de trato y oportunidades.

Quedamos a vuestra entera disposicion,

Direccion General
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Plan de Igualdad de la Sociedad FIORA BATH COLLECTION S.L. aprobado en comision negociadora el

04 de diciembre de 2023 con una vigencia del mismo, de 4 aios, y de aplicacion a la totalidad de la

plantilla.

En La Rioja, 04 de diciembre de 2023

FIORA BATH COLLECTION S.L.

FIRMADO
Empresa Representante RLPT
Empresa Representante RLPT
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