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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE
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A. INTRODUCCION Y MARCO NORMATIVO

El Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de Lactiber Le6n S.L. es fundamental para poder
introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad de género en todas las politicas que, en
diversos niveles, viene desarrollando esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento que recoge un conjunto de medidas
destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas
y erradicar posibles brechas de género y desigualdades. En este plan se disefian las
actuaciones que se van a implantar en favor de la igualdad de oportunidades, en base a un
diagnostico de situacién previamente realizado y a un compromiso mostrado por la Direccion
de la entidad y la Representacion Legal de la plantilla.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece en su articulo 45 la obligacion de todas las empresas de “respetar la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral, y con esta finalidad, adoptar medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que se
deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores
en la forma en que se determine en la legislacion laboral.

Ademas, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobacién del 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, en el caso de
las empresas de cincuenta 0 mas trabajadores., las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacién de un plan de igualdad, con
el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de
negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

También han de aplicar un plan de igualdad las empresas cuando asi lo establezca su
convenio colectivo, en los términos previstos en el mismo o cuando la autoridad laboral
hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de la sancién por la
elaboracién y aplicacién de un plan de igualdad.

Para el resto de empresas, la elaboracion e implantacion de planes de igualdad es voluntaria,
previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Este plan, ademas, se ha disefiado tras |a elaboracion de un diagnéstico previo de situacion, y
ambos documentos estan a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020 por el que se regulan
los Planes de Igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020 por el que se regula la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Se pretende que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que contribuya a
mantener vivo el procedimiento de conseguir que la entidad no se estanque en su objetivo
final de alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el
tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario realizar una evaluacién continua para

comprobar las mejoras y cambios, que aportan soluciones a situaciongs desiguales y, por lo
tanto, injustas.
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PRINCIPIOS GENERALES

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

L]

C.

Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacion de forma transversal.
Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a manteneria.

Colectivo e integrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no
sélo a las primeras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través
del dialogo y cooperacion de las partes: Direccién y conjunto de la plantilla.
Dinamico: Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.
Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible. Se confecciona a medida, en funcion de las necesidades y posibilidades.

Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y
hombres.

FASES DEL PLAN

Los pasos que se han seguido para desarrollar el Plan de Igualdad de la empresa son los
siguientes:

Compromiso de la entidad. Se formaliza un compromiso por parte de la Direccion
que posteriormente se traslada a todo el personal de la empresa a través de los
canales de comunicacién habituales.

Constituciéon de la Comision Negociadora, conformada de manera paritaria entre
representantes de la empresa y representantes de las personas trabajadoras y
manteniendo en la medida de lo posible el equilibrio entre sexos.

Diagnéstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagnostico se ha realizado a partir del analisis de la
informaciéon cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al empleo,
contratacién y condiciones de trabajo, promocién, retribuciones, conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacién y sensibilizacion en
igualdad. Tras el analisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las
conclusiones generales y las posibles areas de mejora.

Plan de Igualdad. Elaborado a partir de las conclusiones del diagnéstico y de las
carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los
objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de implantacion, las
personas 0 grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios d
seguimiento de las acciones.
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V. Difusién del Plan de Igualdad. Para conseguir que todas las personas de la entidad
se sientan implicadas se ha procedido a realizar una difusion del mismo, tanto interna
(dirigida a las personas con responsabilidad en la gestion de la organizacién y todas
las personas implicadas en la gestién de recursos humanos, asi como al resto de
personal) y externa (dando a conocer el plan de igualdad a la sociedad en general).

VI. Implantacién y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacion consistira en la
ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan. En esta fase de
ejecucion podran identificarse problemas que puedan aparecer y se aportaran
soluciones a ellos.

VIl.  Evaluacién del Plan de Igualdad. Al final del periodo definido debera realizarse una
evaluacion que determinara la eficacia del plan, si la situacion de partida ha mejorado,
si se han cumplido los objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han sido los
previstos.

D. PARTES QUE LO CONCIERTAN

COMISION NEGOCIADORA

En representacion de la empresa:

Victorja Fernandez Riafo
/

Sdra Juan Llamazares

Noelia V4|ladares Urdiales

]
Javier Ordéiez Alvare "gM a}féﬂm

En representacion de la plantilia:

Ménica Gongzalez Celadilla

Elisabeth Fernandez Villares
CCO0O0
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Guzman Fernandez Fernandez

UGT

Francisco Martinez Anton

7,
CCOO /

E. AMBITO DE APLICACION

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa,
incluido el personal de alta direccion, e independientemente de su relacioén contractual y de
sus circunstancias profesionales y personales.

Asimismo, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio,
por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se contengan en el
plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las personas trabajadoras cedidas
por empresas de trabajo temporal, durante los periodos de prestacion de servicios.

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacién en todo el territorio espafol. Igualmente sera de
aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que la entidad pueda abrir, comprar o gestionar
durante la vigencia del presente plan.

Ambito temporal:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina un
plazo de vigencia hasta 31/12/2023. Acabado dicho plazo, si los objetivos no se hubieran
conseguido o las medidas no se hubieran ejecutado en su totalidad, se mantendra vigente
hasta que no se renueve o acuerde otro.
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F. DIAGNOSTICO DE SITUACION

Caracteristicas de la plantilla:

Analizando los resultados obtenidos en cada uno de los bloques podemos concluir que la
plantilla se caracteriza por tener mas hombres que mujeres (36 mujeres y 107 hombres) como
consecuencia del sector industrial al que pertenece la Empresa, histéricamente copado por
hombres.

Los mayores desequilibrios en este sentido se producen en las areas de direccién, produccién
y mantenimiento, donde hay una clara mayoria masculina, estando mucho mas equilibrados
los porcentajes en mandos intermedios.

En concreto en las areas de mantenimiento, servicios auxiliares, almaceneros y carretilleros
no hay presencia de mujeres.

Por otro lado hay una clara mayoria de mujeres en las areas de calidad y administracion.

En cuanto a la RLT hay una clara mayoria masculina, fruto del porcentaje de representatividad
de mujeres y hombres de la plantilla.

En cuanto al nivel de estudios el 100% de la plantilla tiene, al menos, los estudios basicos,
con una gran representacion de estudios de FP o Bachillerato.

Con respecto a la edad media nos encontramos con mayor nimero de hombres cuanto mas
sube el rango de edad, bajando a medida que la edad media desciende, llegando a igualarse
al 50% en el tramo entre 20-29 afios, lo que es un fiel reflejo de la evolucion de la sociedad
en cuanto a ia incorporacién de la mujer al mundo del trabajo.

En cuanto al tipo de contrato el 66% de las mujeres son fijas por el 69% de los hombres.

Procesos de Seleccidon, Contratacion, Promocion y Formacion:

En cuanto a los procesos de seleccion y contratacion, estos se realizan cuando hay
necesidades en la Empresa. Fundamentalmente se recurre a promocion interna, y si esta ha
resultado vacante, se recurre a los centros de formacién profesional con los que habitualmente
colaboramos. Aqui se reproduce el sesgo, tanto masculino como femenino, al que nos
referiamos con anterioridad. Hay mayoria de alumnos/as hombres o mujeres dependiendo de
la titulacion, por ejemplo, mayoria de hombres en areas de mecanica industrial y mayoria de
mujeres en areas de laboratorio y analisis.

Aunque se solicita a dichos centros que nos envien personas del sexo infrarrepresentado en
la mayoria de las ocasiones no disponen de suficientes alumnas/os para cubrir las
necesidades de esas areas.

El canal mas habitual para cubrir puestos de trabajo es la promocién interna, que se
materializa mediante una convocatoria abierta para todo el personal fijo de la Empresa. Se
realiza un examen tedrico y otro practico. Se asignan puntuaciones y, se cuenta con la
presencia de un miembro de la RL /ﬁurante el examen. '
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Cuando se realizan selecciones externas se solicita a la consultora de seleccién que intente
aportar el mayor numero de candidatos/as del género subrepresentado en la seccidén de
destino.

En cuanto a la formacidn, esta se desarrolla por puestos, siendo indiferente el género, ya que
se imparte la misma formacién y el mismo nimero de horas a toda la seccién sin distincion.

Existen perfiles de puesto en cada puesto de trabajo de la fabrica. En ellos se detallan la
formacién béasica de acceso al puesto, otros conocimientos técnicos que seran valorados y
las funciones y responsabilidades de cada uno de ellos.

Se realizan entrevistas de valoracion de cada persona que trabaja en la fabrica con los mismos
criterios, independientemente del género y puesto (se usa la misma ficha con baremos y
puntuaciones).

Sistema Retributivo y Brecha Salarial:

El sistema retributivo se divide en dos partes, sea cual sea el género.

El sistema para el personal sujeto a convenio que viene regulado en el acuerdo de mejoras al
convenio estatal de industrias lacteas. Recoge una parte fija y una variable.

Para el personal fuera de convenio se establece un sistema de politica retributiva con un
salario + un incentivo en base a unos objetivos.

Tras el calculo de la brecha salarial se puede concluir que:

En general la brecha salarial en todas las areas se mantiene por debajo del 25% fijada como
limite para la existencia de inequidad salarial.

Existe una brecha salarial promedio del 11,6% entre mujeres y hombres en términos de salario
total.

Aunque los sistemas retributivos y convenio son similares y reflejan criterios objetivos sin
sesgo de género, la causa de estas diferencias se debe a varios factores:

- Menor numero de mujeres en general, lo que redunda en una menor antigliedad
acumulada.

- No hay presencia de mujeres en el nivel 8 que es el nivel mas alto dentro de los niveles
de fabrica.

- Mayor numero de mujeres que hombres que tienen situaciones de concreciéon de
jornada, en turnos donde no hacen turnos nocturnos o festivos que redundan en una
menor retribucién.

Salud Laboral con perspectiva de Género:

En la Empresa la ERL incluye la perspectiva de género, aunque de manera genérica y sin
profundidad. En la préoxima ERL, habra que dotar de una vision mas completa de cada puest:
de trabajo. ’
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Se dispone de un plan para prevenir y actuar en caso de acoso, distribuido a la plantilla de
Lactiber y del que se ha impartido charla en todas las secciones, formado por las siguientes

partes:

¢ Qué es el acoso sexual?

¢ Qué es el acoso por razon de sexo?

Ejemplos

¢ Quiénes acosan? ; Quiénes son acosados/as?
Consecuencias para la persona acosada

Consecuencias para la organizacion

Conciliacion y Corresponsabilidad:

En la Empresa se han introducido una serie de mejoras por encima de lo establecido en la ley
y el convenio sectorial de aplicacion, para fomentar la conciliacién de la vida personal y
familiar, y la corresponsabilidad. En este sentido las medidas introducidas (ver punto de
ejercicio de los derechos de la vida personal, familiar y laboral) establecen un marco de
referencia que permite ejercer estos derechos con un grado de flexibilidad por encima de la
media.

Uso inclusivo de lenguaje no sexista y publicidad.

Se tiene especial cuidado en el uso de un lenguaje no sexista e inclusivo, en toda
comunicacion publica cualesquiera que sean los canales usados. Se usan campafas de
concienciacion a través del programa Equiber.

Infrarrepresentacion Femenina.

En la Empresa hay en general una infrarrepresentacién femenina, sobre todo en algunos
puestos. Es necesario poner en marcha medidas que faciliten el acceso al empleo industrial
a las mujeres, tratando de gestionar los procesos de seleccién para que en todas las
selecciones lleguen como candidatos finales al puesto, al menos, el mismo numero de
mujeres que de hombres. También hay que insistir en medidas de promocién, como la
eleccion, en igualdad de condiciones técnicas, del género subrepresentado en el area de
destino.

Condiciones de trabajo.

En general las condiciones de trabajo son similares para mujeres y hombres. La Empresa

cuenta con regimenes de jornada a turnos que no duferenman entre ggheros y Jornadas
flexibles en algunos puestos. / / ) 7
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LACTIBER implementara las medidas de sensibilizacién sobre las que se ampara el derecho
a la desconexion digital. Para lo cual se informara y/o formara a las personas trabajadoras
sobre la necesaria proteccion de este derecho, teniendo en cuenta las circunstancias, tanto
laborales como personales de todas las personas trabajadoras, y para ello se pondra a
disposicién de las mismas, toda la informacién y/o formaciébn que precisen para la
comprension y posterior aplicacion de las mencionadas medidas protectoras del derecho a
la desconexioén digital.

La empresa velara por el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en
concreto en lo referente a la protecciéon de la maternidad y lactancia natural, asi como de la
Directiva 92/85/EC y RD 298/2009 sobre la protecciéon y mejora de la seguridad y de la salud
en el trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luz o en periodo de lactancia

G. VIGENCIA DEL PLAN Y PERIODICIDAD DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

Se considera que para este plan es necesario plantear una vigencia hasta 31/12/2023, en los
cuales se pretende ejecutar las actuaciones que en él se contemplan.

Una vez finalice su vigencia, la empresa debera negociar un nuevo diagnostico y un nuevo plan
de igualdad con la representacién de la plantilla.

Ademas, la auditoria retributiva recogida en el diagnéstico de situacion tendra la misma
vigencia del plan de igualdad. Una vez se alcance ésta, la empresa debera realizar un nuevo
diagnéstico de la situacion retributiva, que requiere:

1. La evaluacion de los puestos de trabajo con relacion al sistema retributivo y al sistema
de promocion.

2. Determinar la relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias
retributivas, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse
en el disefo o su o de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad de la empresa,
o las dificultades que las personas trabajadoras puedan encontrar en su promocién
profesional o econémica derivadas de otros factores.

La empresa establecerda un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades
retributivas, con determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona/s

|

responsable/s de su implantacion y seguimiento.
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H. PLAN DE ACCION

I. OBJETIVOS GENERALES

o Garantizar que en Lactiber haya igualdad real de oportunidades con
independencia del género.

e Formar y concienciar a las personas trabajadoras de Lactiber en los principios
de este plan y en su importancia.

e Promocionary

dar visibilidad a este plan como un referente de buenas practicas,

que debe ser conocido y cumplido por tod@s.

2. AREAS DE ACTUACION

SELECCION Y

Objetivos cualitativos

CONTRATACION

e AUMENTAR LA CONTRATACION PARA EL GENERO SUBREPRESENTADO (POR
SECCIONES), EN IGUALDAD DE VALIA PROFESIONAL Y PERSONAL

e FOMENTARLOS

CONVENIOS COLABORATIVOS CON ENTIDADES FORMADORAS PARA

CAPTAR HOMBRES Y MUJERES EN PUESTOS DONDE ESTEN SUBREPRESENTADOS.

Objetivos cuantitativos:

* Aumento porcentual en el nimero de personas del género subrepresentado en
cada seccion con relacion al dato de partida.

e Porcentaje de Convenios con entidades formativas que recojan el compromiso
de género subrepresentado.

Medida

PRIORIDAD EN LA CONTRATACION PARA EL GENERO
SUBREPRESENTADO (POR SECCIONES), EN IGUALDAD DE VALIA
PROFESIONAL Y PERSONAL

Responsables de la
implantacion

DepT RRHH.

Fecha de
implantacion

Desde Marzo 2021 a Junio 2021.
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Indicadores = Sise hacg el . ,
- @Grado de impacto: Alto, medio o bajo.
- Personas contratadas por sexo en base a este criterio.
Prioridad Al
Medios y recursos |Humanos: Materiales: Ofertas | Econdémicos:
Departamento. de empleo Gastos de
RRHH adaptadas y personal.

contratos con
consultoras de
seleccion

CONVENIOS DE COLABORACION CON ENTIDADES FORMADORAS

Medida .
PARA CAPTAR HOMBRES Y MUJERES EN PUESTOS DONDE ESTEN
SUBREPRESENTADOS.

Responsables de la |DEPT. RRHH

implantacion

Fecha de
implantacion

Desde Marzo 2021 a Diciembre 20203.

- Si se establecen los convenios o no

Indicadores _
- Cuantas mujeres u hombres se han incorporado.
Prioridad Alta
Medios y recursos |Humanos: Materiales: Econémicos:
Departamento. Convenios con Gastos de
RRHH entidades personal.
formativas y
centros de FP.
f/
) ¥ Lt
& I
/

10
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CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivos cualitativos:

o FOMENTAR EL USO DEL LENGUAJE INCLUSIVO NEUTRO.

Objetivos cuantitativos:

o Eliminar las denominaciones masculina o femenina utilizando términos neutros
en la denominacion de las clasificaciones profesionales y puestos.

Medida USAR EL LENGUAJE NEUTRO PARA LAS DENOMINACIONES DE LAS
CATEGORIAS PROFESIONALES Y PUESTOS.

Responsables de la [DEPT RRHH
implantacion

Fecha de ENERO 2022
implantacién

- Realizacion nuevo organigrama con lenguaje neutro.

Indicadores
- N2 puestos y categorias modificadas.
Prioridad Media
Medios y recursos |[Humanos Materiales Econémicos
Dept. RRHH Adaptar Cambio en soportes

Organigrama y fisicos, si se
nomenclatura precisa.

FORMACION

Objetivos cualitativos:
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e« FOMENTAR UN MAYOR CONOCIMIENTO Y SENSIBILIZACION DE LA
PLANTILLA ACTUALY FUTURA EN MATERIA DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES.

Objetivos cuantitativos:

e Certificado de realizacion de cursos de igualdad obligatorios por perfiles
(contando como tiempo de trabajo)

¢ Plataforma de acogida de nuevas personas trabajadoras que incluya este
maédulo.

Medida CURSOS DE FORMACION EN IGUALDAD PARA COMITE DE EMPRESA,
MANDOS Y RESTO DE LA PLANTILLA.

Responsables de la |Dept RRHH y Direccién de Empresa
implantacion

Fecha de Ano 2021
implantaciéon

Indicadores ]
Si se ha hecho el curso o no
- Desagregacion de los participantes por sexo.
- Grado de satisfaccién percibida
Porcentaje de plantilla formada
Prioridad Alta
Medios y recursos |Humanos Materiales Econémicos
Toda la plantilla de Entidad Formadora | Tiempo de las
Lactiber. y plataforma de personas
formacién trabajadoras y coste
(presencial y/o on- cursos y materiales
line).
/

12
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INTRODUCIR LOS CONTENIDOS DE IGUALDAD DE ESTE PLAN EN LA
FORMACION INICIAL DE LAS NUEVAS INCORPORACIONES.

Medida

Responsables de la |Departamento de RRHH
implantacion

Fecha de A partir de marzo 2021 y hasta fin del plan
implantaciéon

- ¢han sido introducidos los contenidos de igualdad en la

Indicadores R
formacién inicial?
- Desagregacion de los participantes por sexo.
- Grado de satisfaccién percibida
- Porcentaje de plantilla formada
Prioridad jalta
Medios y recursos |Humanos Materiales Econdémicos
Todas las nuevas Plataforma de coste cursos y
incorporaciones. formacién (on- line). | materiales

PROMOCION PROFESIONAL

Objetivos cualitativos:

o PRIORIDAD EN LA PROMOCION PARA EL GENERO SUBREPRESENTADO, EN IGUALDAD
DE NOTA EN LOS CRITERIOS DE PROMOCION.

e CONTAR CON UN PROTOCOLO DE PROMOCION QUE INCLUYA LA PERSPECTIVA DE
GENERO.

Objetivos cuantitativos:

* Aumento porcentual en el nUmero de personas del género subrepresentado
que promocionan en cada geccidn con relacién al dato de partida.

¢ Inclusién en el protocolg/le Promocion de la perspectiva de género.

» "
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Medida

PRIORIDAD EN LA PROMOCION PARA EL GENERO
SUBREPRESENTADO, EN IGUALDAD DE NOTA EN LOS CRITERIOS DE
PROMOCION

Responsables de la
implantacion

DIRECCION LACTIBER

Fecha de
implantacion

Desde marzo 2021 hasta final del plan

- Si se incluye la prioridad o no

Indicadores j )
- N?de promociones desagregada por sexo y tipo de
promocion
- N°de solicitudes recibidas desagregadas por sexo.
Prioridad s
Medios y recursos |Humanos Materiales Economicos
Todos los Convocatorias de Gastos de personal.

departamentos donde
haya promociones

promocioén interna.

Medida

INCLUSION EN EL PROTOCOLO DE PROMOCION DE LA PERSPECTIVA
DE GENERO

Responsables de la |Dept RRHH
implantacion
Fecha de Ano 2021

implantacion

- Si se incluye o no la perspectiva de genero

Indicadores _ _ B
- Sise aplica o no el protocolo en base a esta cuestion.
. s Al
Prioridad o
Medios y recursos Materiales Economicos

Hum;mos
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Dept RRHH Protocolo de Gastos de personal.
Promocién que
incluya dicho
criterio.

CONDICIONES DE TRABAJO Y RETRIBUCIONES

Objetivos cualitativos:

e FOMENTAR UNA POLITICA SALARIAL BASADA EN LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES Y LA NO DISCRIMINNACION POR RAZONES DE SEXO

e GARANTIZAR LA IGUALDAD RETRIBUTIVA POR TRABAJOS DE IGUAL
VALOR.

Objetivos cuantitativos:

o Elaborar y difundir guia de politica salarial al 100% plantilla.

Medida ELABORACION DE GUIA DE POLITICA SALARIAL QUE SE APLICA EN LA
EMPRESA

Responsables de la |DEPT RRHH
implantacién

Fecha de Ano 2021
implantacién

Si se hace la guia o no

Indicadores
Si se difunde o no entre la plantilla
Conclusiones obtenidas de esta guia
Prioridad Alfa
Medios y recursos |Humanos Materiales Econémicos
Dept RRHH y Guia y difusién de la| Encuadernacion de
Direccién Lactiber misma por todos los | |la misma y gastos
medios de personal.
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e Definir y difundir anualmente el horario del personal de administracion para
fomentar la conciliacion personal.

Medida

ELABORACION DE CALENDARIO ANUAL DEL PERSONAL DE
ADMINISTRACION.

PARA 2021:

[JORNADA CONTINUADA: de 8.00 a 15.00 horas]

SE ESTABLECERA ESTE HORARIO PARA TODOS LOS VIERNES DEL ANO Y
DURANTE LOS SIGUIENTES PERIODOS DE TIEMPO:

° 1 de julio al 31 de agosto.

[JORNADA PARTIDA : (resto del afio)

o ENTRADA MANANA: entre 8.00 a y 8.30 horas.
o  DESCANSO MEDIODIA: entre 13.00 y 15.30 horas (minimo 1 hora)
° SALIDA TARDE: hasta completar la jornada de 8 horas y 28 minutos.

DENTRO DE LA FLEXIBILIDAD DE ESTE HORARIO SE FIJAN LOS SIGUIENTES
INTERVALOS DE OBLIGADA PRESENCIA:

e  MANANA: entre 8.30 y 13.00 horas
e  TARDE: entre 15.30 y 17.30 horas

Responsables de la |DEPT RRHH
implantacién
Fecha de Ano 2021

implantacion

- Si se hace el calendario o no

Indicadores
- Si se difunde o no entre la plantilla
Prioridad aiia
Medios y recursos |Humanos Materiales Econémicos
Dept RRHH y Difusién del mismo Gastos de personal.

Direccion Lactiber

/

por todos los
medios

= ( | £ ‘et
s 16 :f;/" /
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE
LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivos cualitativos:

¢ GARANTIZAR UNA EMPRESA QUE RESPETE LA CONCILIACION
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL Y QUE FOMENTE LA
CORRESPONSABILIDAD EN LOS HOGARES

Objetivos cuantitativos:

o Elaboracién y entrega guia resumen explicativa al 100% de la plantilla

e Difusion por diferentes medios de las nuevas medidas en materia de
conciliacion. Uso 100% medios de comunicacion disponibles.

Medida DIFUSION DE LOS DISTINTOS PERMISOS, MEDIDAS Y DERECHOS
EXISTENTES

Responsables de la |Comision negociadora del plan de Igualdad
implantacién

Fecha de Afo 2021
implantacion

Si se hace o no

Indicadores ] ]
Si se difunde o no
- Recoger desagregados por sexo los permisos concedidos.
Prioridad Alta
Medios y recursos |Humanos Materiales Econémicos

Y,
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Dept RRHH y Documentacién Guia
Comisién generada al efecto. | encuadernacion y
negociadora igualdad difusién por medios
telematicos y gastos
de personal.
Medida INCLUIR TODAS LAS MEDIDAS NUEVAS EN MATERIA CONCILIACION

QUE SE INTRODUJERON EN EL CONVENIO. MEDIDAS:

- Bajas Enfermedad Derivadas del Embarazo: 100% de
salario para mujeres que estando embarazadas en espera
de la fecha de concesion del riesgo, queden de baja por
enfermedad comun derivada del embarazo, certificado
por el médico.

- Permiso Parejas de Hecho: Se equiparan los permisos
entre matrimonios y parejas de hecho debidamente
registradas.

- Ayuda Guarderia: Se establece una ayuda de 147,16
euros /aiio para los trabajadores con hijos entre 0-3 aifios
escolares.

- Ayudas para resto de etapas escolares y Universidad/FP.

- Permiso No Retribuido: Permiso no retribuido para
circunstancias de urgencia y necesidad imperiosa. Se
debe solicitar y se concedera a los 15 dias maximo. Se
disfruta por un minimo 1 mes y maximo 4 meses.

Responsables de la
implantacion

Comisiéon Negociadora Igualdad

Fecha de
implantacion

Ano 2021

- Sise hace ono

s/

Indicadores
- Si se difunde o no
- Recoger desagregados por sexo los permisos concedidos.
Prioridad g
Medios y recursos |Humanos Materiales Economicos
7
/ /'/
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Dept RRHH y Documentacion Coste de las
Comision generada al efecto. | medidas tomadas y
Negociadora gastos de personal.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivos cualitativos:

e AFIANZAR UN EQUILIBRIO EN GENERO EN TODOS LOS PUESTOS Y
CATEGORIAS.

e DARACONOCERLA ESTRUCTURA DE LA EMPRESA AL GENERO
SUBREPRESENTADO

Objetivos cuantitativos:

o Difusion por todos los medios posibles que la actividad industrial que
realizamos es atractiva para ambos géneros. Se tiene que incrementar el % de
incorporaciones femeninas en la plantilla.

CAMPANA EN LA WEB Y RRSS PARA DAR A CONOCER EL
TRABAJO INDUSTRIAL Y ENSENAR QUE PUEDE SER
ATRACTIVO EN GENERAL PARA REDUCIR LA
INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Medida

Responsables de la |Comisién Negociadora y consultora de Redes Sociales
implantacion

Fecha de Ao 2021
implantacion

- Si se hace la campana o no

- En que medios se hace

- Si se produce o no un impacto en el equilibrio en el género
- Ver el numero de interacciones en redes sociales

Indicadores

Prioridad
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Medios y recursos |Humanos Materiales Econémicos
Dept RRHH y RRSS, WEB y Consultora de
comision cualquier medio de Comunicacién y

comunicacion de la
Empresa

Negociadora +
colaboracién de la
plantilla.

campaha de
comunicacion y
Gastos de personal

COMUNICACION Y LENGUAJE

Objetivos cualitativos:

e DAR CONTINUIDAD AL PROYECTO EQUIBER

® FOMENTAR LA COMUNICACION SIN SESGOS DE GENERO. LENGUAJE INCLUSIVO EN
TODA LA ORGANIZACION EVITANDO LA PUBLICIDAD DE CARACTER SEXISTA

® GARANTIZAR Y FACILITAR LA NORMATIVA SOBRE DESCONEXION DIGITAL.

Objetivos cuantitativos:

e Intentar el 100% de participaciéon en EQUIBER y realizacion todos los anos de
la semana de la igualdad.

¢ 100% de las comunicaciones sin sesgo de género.
o Difusién del procedimiento de desconexion digital.

JORNADAS DE SENSIBILIZACION EN IGUALDAD PARA TODA LA

Medida
PLANTILLA (PROYECTO EQUIBER)

Responsables de la
implantacion

Comisién negociadora igualdad

Fecha de Todo la duracién del plan de igualdad
implantacion 7

20
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Indicadores - Sise hace o no ,
- Grado de actividades realizadas
- Alcance de las actividades
- A quien van dirigidas
- Seguimiento de las actuaciones realizadas
Prioridad Alta
Medios y recursos [Humanos Materiales Econdémicos
Toda la Empresa Comunicacion Gastos de personal
interna, carteleria y ,Tiempo Parada
pegatinas (Resto programada,
acciones de difusiébn en RRSS y
EQUIBER como comunicacion
donaciones interna, carteleria y
colaboraciones, etc) | pegatinas (Resto
Medios informaticos | 2C€¢IONes de
EQUIBER como
donaciones
colaboraciones, etc)
Medida CUIDAR QUE TODAS LAS COMUNICACIONES INTERNAS Y EXTERNAS
CAREZCAN DE SESGO DE GENERO
Responsables de la |Comisidn negociadora Igualdad.
implantacion
Fecha de Toda la duracién del plan
implantacion
] o . 5
Indicadores Ne° de comum.caCI.ones reVIS:adas.
- N°de comunicaciones reeditadas.
Prioridad Alta
Medios y recursos |Humanos Materiales Econémicos
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Dept RRHH, Todos los soportes | Auditoria de
Comision internos de comunicaciones,
Negociadora y comunicacion consultora de
consultora de comunicacion y
comunicacién. compliance. Gastos
de personal.
Medida DESCONEXION DIGITAL: CUMPLIMIENTO DE LA NORMATIVA AL

RESPECTO Y FOMENTAR LA DESCONEXION EFECTIVA.

Responsables de la
implantaciéon

Comision Negociadora. Direccién de cada departamento

Fecha de
implantaciéon

ANO 2021

- Si se realiza el protocolo o no

Indicadores
- Si se transmite o no
- Numero de solicitudes de dicha desconexion
Prioridad Alta
Medios y recursos |Humanos Materiales Econémicos
Dept RRHH y Procedimiento de Difusion del
Comision desconexién digital | procedimiento por

Negociadora de
Igualdad. Direccién
de Lactiber

canales internos y
soportes de
comunicacion
establecidos.
Gastos de personal
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

Objetivos cualitativos:

e GARANTIZAR QUE EXISTE UN ENTORNO LABORAL LIBRE DE CONDUCTAS DE ACOSO
MORAL SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
e GARANTIZAR LA TOLERANCIA 0 DE LA EMPRESA CON ESTE TIPO DE CONDUCTAS.

Objetivos cuantitativos:

o Establecimiento y difusion al 100% de la plantilla y Empresas Subcontratadas
del protocolo de prevencion y actuacién ante acoso.

¢ Realizar un estudio de riesgos psicosociales en la Empresa.

Medida REALIZAR UN PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE
ACOSO POR CUALQUIER RAZON, ANEXADO A POLITICA
DISCIPLINARIA.

Responsables de la |Comision Negociadora y Direccién de la Empresa. Comision
implantacién nombrada para seguridad y salud.

Fecha de Ano 2021
implantacién

- Elaboracién del protocolo o no

Indicadores o
- Difusién o no
- Si se han establecido los cauces de denuncia o no
- N°de denuncias registradas ante la comision.
Prioridad Alta
<]
Medios y recursos |Humanos Materiales Econémicos
Dept RRHH, Soportes digitales y | Asesores del SPA.
Comisién fisicos Gastos de personal
fgociadora. SPA.
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Medida e [ESTUDIO DE RIESGOS PSICOSOCIALES.

Responsables de la [Servicio Prevencion Ajeno (SPA) y Comisiéon negociadora del plan de
implantacion igualdad.

Fecha de Afo 2021
implantacion

- Sise hace ono

Indicadores
- Si se difunden los resultados o no
- Grado de participacién de la plantilla.
Prioridad i
Medios y recursos |Humanos Materiales Econémicos
Dept RRHH, Soportes digitales y | Coste de la
Comisién fisicos necesarios. realizacién del
Negociadora y SPA estudio por parte del
SPA.

I. MEDIOS Y RECURSOS

Para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas recogidas en el
plan, la empresa dispondra de los siguientes medios y recursos materiales y humanos:

Medios técnicos y materiales. La empresa dispondra de instalaciones adecuadas, mobiliario,
dispositivos electrénicos y tecnoldgicos, programas informaticos, conexion a internet y otros
suministros, documentaciéon e impresos y otro material fungible para el desarrollo de las
actuaciones.

Recursos humanos. Ademas, se precisara de la implicacion de profesionales que cuenten con

-

experiencia y/o formacibn en materja de igualdad eyl ambito laboral.

4
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K. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

PERIODICIDAD DEL SEGUIMIENTO Y LA EVALUACION:

El seguimiento se realizard por parte de la Comisién para el seguimiento y la evaluacion
constituida a tal efecto. Para ello, se convocaran reuniones periddicas cada 6 meses, de las
cuales se levantara acta.

Comision paritaria para el seguimiento, evaluacion y revision del plan de igualdad

Representantes de la empresa

Victori F(ernandez Riafno
Juan Llamazares

Noella alladares Urdiales

i
Javier Qrdoiiez Alvarez W/‘ %ﬂ(/}?

Representantes de la plantilla

Moénica Gonzalez Celadilla

Guzman Fernandez Fernandez

) - —=
UGT %

Francisco Martinez Antén
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Se realizara informes de seguimiento con caracter anual, asi como una evaluacion intermedia
y otra al finalizar la vigencia del plan.

METOLOGIA PARA EL DE SEGUIMIENTO Y LA EVALUACION:

1° Recogida y analisis de la informacion. Revision de los documentos generados a raiz
de la implantacién de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas
de negociacién, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accién.

2° Informe de seguimiento y evaluacion. Este informe resumira y sintetizara toda la
informacion acerca de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha recopilado
en la anterior fase, resumiéndola en una ficha estandar por accién.

3° Difusién y comunicacion. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento

(en cada caso) por la comisién negociadora y la Direccién de la entidad, se difunde al
resto de personal por los canales establecidos en el Plan de Comunicacién corporativo.

En Ledn a 02 de Marzo de 2021

Ménica Gonzalez Celadilla Victoria Fernandez Riafo
(
i s m_/ L
Elisabeth Fernandez Villares Sara Juan Llamazares

G

Noelia Valladares Urdiales

Javier Ordé6fiez Alvarez

aur rdoven
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