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1. PRESENTACION

La empresa Vitivinicola de la Pobla del Duc Coop. V, es una cooperativa con 532 socios
de los cuales 307 son hombres y 207 mujeres y ocho empresas. Todos ellos
constituyen la Asamblea General, siendo la maxima autoridad competente.

La cooperativa sigue el principio cooperativo de puertas abiertas, por lo que para ser
socio de la cooperativa debe solicitarlo y cumplir la normativa de los estatutos de la
cooperativa, basados en la ley de Cooperativas de la Comunidad Valenciana 8/2003 y
adaptados al reglamento vigente de las organizaciones de productores. Requisito
indispensable para pertenecer a la organizacién de productores.

El Consejo Rector formado por doce socios, todos ellos hombres, representa a todos
los socios, teniendo potestad para la toma de decisiones. Para poder ser candidatos, la
Unica condicion es ser socio y someterse a votacion en Asamblea.

Las actividades que se practican en la cooperativa son las siguientes:

- Comercio al por Mayor de frutas y hortalizas, es la actividad principal y la que
concentra mayor nimero de trabajadores.

- Tienda de suministros, alimentacion y productos fitosanitarios

- Asesoria laboral, fiscal para socios y terceros.

- Tramitacion de seguros generales y agrarios.

- Venta de telefonia

- Bodega

- Gasolinera

Es una empresa con una plantilla fija que trabaja todo el afio de 18 personas y 2
eventuales, y de 93 fijos discontinuos que trabajan una media de seis a siete meses al
afio en dos periodos, en verano trabajando la fruta de hueso y en invierno el kaki.
Trabajan un promedio de 58 personas eventuales en los periodos de mayor afluencia
por motivos de productividad.

La cooperativa estd dividida en dos secciones o centros donde se realizan las diferentes
actividades, la seccién Bodega-Suministros y la seccién Hortofruticola.

La empresa no estd acogida a ningln convenio, reguldandose por la normativa vigente y
por los acuerdos con los trabajadores y desde hace cinco afios con los acuerdos con el
Comité de Empresa.

El Comité de Empresa estd formado por 9 trabajadores, 6 mujeres y 3 hombres. Una
trabajadora que representa al personal cualificado (oficinas) y ocho representantes al
personal no cualificado (almacén, campo y gasolinera) segin exige la normativa por
numero de trabajadores.

De los nueve representantes, 3 mujeres y 3 hombres salieron elegidos por un sindicato
(CSIF) y 3 mujeres por otro sindicato (UGT).
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La mayorid de los puestos de trabajo se concentran en la plantilla fija. Estos
puestos,por las caracteristicas de la empresa, no pueden estar ocupuados por mas de
dos personas, de ahi, que no pueda llevarse a cabo una comparativa de puesto de
trabajo por sexo.

Ofertar un puesto de trabajo sin tener en cuenta el género del trabajador, ha sido y es
la politica y practica habitual en la empresa para todas las ofertas de empleo
efectuadas.

En los puestos relacionados con el almacén (tria/encajado, capaceado, carretillero,
peodn agrario), no se realizan ofertas de empleo concretas, sino que las personas
interesadas en trabajar en la cooperativa, entregan en las oficinas de la cooperativa su
curriculum o simplemente se inscriben para los puestos.

El puesto de tria/encajado estd socialmente vinculado a las mujeres por los roles que
tradicionalmente se les han asignado, resultando muy dificil encontrar a hombres que
quieran incorporarse al puesto. De la misma forma, los puestos de capaceado y
carretillero estan ligados a los hombres, siendo complicado que las mujeres quieran
acceder a ellos.

En el puesto de pedn agrario, absorto por los hombres, la empresa ha logrado que
actualmente las mujeres representen un veintiuno por ciento.

Estos puestos de trabajo (almacén y campo) son ocupados por personal fijo
discontinuo que trabaja dos temporadas en el afio, una en verano desde los meses de
mayo a agosto y otra en invierno desde septiembre a enero.

Durante estos meses de trabajo hay meses donde se trabaja todos los dias (lunes-
sabado) por ser plena campafia y otros que se trabaja un menor nimero de dias por
ser principio o fin de campafa.

En los periodos de mayor afluencia de trabajo se contrata al personal eventual.

Estos puestos de trabajos perciben el salario por las horas trabajadas y para los
periodos de incremento de trabajo estd implantada una bolsa de horas, para
compensar con periodos de descanso.

Se acompafa organigrama de la empresa en el que se manifiestan los puestos de
trabajo existentes en la empresa distinguiendo los dos centros de la empresa (areas de
la empresa) y dentro de cada centro, sus departamentos.
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ORGANIGRAMA DE LA VITIVINICOLA DE LA POBLA DEL DUC, COOP. V.

P

SECCION BODEGA

AREAS
OFICINA TIENDA
DEPARTAMENTOS
Encargado Suministros
Responsable Seccién (1) (1)
PUESTOS DE Auxilar Administrativo (1) Auxilar Suministros (2)
TRABAJO

Gestor Seguros (1)
Técnico A.G.E. y Bodega
(1)

T~

GASOLINERA

Expendedor (2)

ASAMBLEA GENERAL

|

CONSEJO RECTOR

P

OFICINA

Gerente y Comercial (1)
Resp.Administracién y RRHH
(1)

Administrativo Comercial (1)

Técnico Campo (1)

Técnico Calidad (1)
Administrativo Expediciones

(1)

copobladuc

coop. vitivinicola la pobla del duc

T

SECCION HORTOFRUTICOLA

ALMACEN 1 ALMACEN 2

Jefe de produccién Ayudante de encargados

(1) (2)

Jefe de personal (1)

Jefe de cargas y logistica (1)

Jefe de campo (1)

Responsable de
entradas (1)

|

ALMACEN

Etiquetaje(3)
Tria/Encajado
(62)

Capaceado (16)

Carretillero (4)

N

CAMPO

Pedn Agrario
(61)



@ copobla
PLAN DE IGUALDAD oo eeica

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Las partes legitimadas que suscriben el Plan de Igualdad son los miembros de la
Comisidn Negociadora formada por representantes de la empresa y por
representantes de las trabajadoras y de los trabajadores.

Los miembros son:

Por una parte, la representacion de la empresa:
DAVID MOLLA ROMERO Gerente y Responsable Seccion Hortofruticola
KATIANA MACHIRANT FERRER — Responsable Seccion Bodega y Presidenta de la
Comision

PEPI GOMAR GOMAR — Responsable de Recursos Humanos

y por otra, la representacién de las trabajadoras y los trabajadores:
TOMAS TORMO IBANEZ- Vocal del comité y Secretario de la Comision
M2 CARMEN FERNANDEZ OLTRA- Secretaria del comité
PILAR FERRI BOIX- Vocal del comité

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIALY TEMPORAL

El Plan de Igualdad se aplicara a toda la plantilla de la empresa tanto fija como fija
discontinua, asi como a las nuevas incorporaciones incluidas las de cesién por
empresas de trabajo temporal.

El ambito territorial del Plan de Igualdad es a nivel provincial ya que los dos centros de
la Cooperativa se encuentran en la misma poblacion de La Pobla del Duc, uno sitoen la
calle Daniel Sanjuan y el otro en la calle Marxillent.

La vigencia del Plan de Igualdad serda de cuatro afios contados a partir de la fecha de la
firma del presente plan y se mantendra en vigor hasta |la aprobacion del siguiente, sin
gue, en su caso, su duracion maxima exceda del periodo de cuatro afios previstos en el
articulo 9.1 del RD 901/2020.

El seguimiento de la aplicacion de las medidas adoptadas en el Plan de Igualdad, asi
como su evaluacidn y revisién seran responsabilidad de la Comisién Negociadora.

La Comisién establece que tras la aprobacidn del Plan, cada tres meses se reunird con
caracter ordinario, para realizar el seguimiento y control de las medidas adoptadas.

No obstante, se reuniran con caracter de urgencia anta la imposibilidad o dificultad de
ejecutar alguna medida.
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4. INFORME DIAGNOSTICO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

Tanto el informe diagndstico como la Auditoria Retributiva se acompafian en su
totalidad como anexos al Plan de Igualdad, para una mejor visién de las caracteristicas
de la empresa vy su plantilla.
De la Auditoria Retributiva se puede extraer la siguiente informacion:

1. Analisis de puestos: en los puestos de trabajo donde solo hay un trabajador por
puesto resulta imposible valorar la existencia de segregacion horizontal y vertical.
En los puestos ocupados por mas de un trabajador se analiza cada uno de ellos:

1. Etiquetaje: esta ocupado por 3 personas, 2 mujeres y un hombre. Los tres
cobran el mismo importe por hora trabajada.

2. Expendedor de gasolinera: ocupado por dos hombres que se presentardn a las
ofertas de trabajo para el puesto.

3. Triado/Encajado: esta ocupado por mujeres, es muy dificil conseguir que los
hombres quieran optar a este puesto.

4. Capaceado: esta ocupado por hombres, es muy dificil conseguir que las mujeres
quieran optar a este puesto.

5. Carretillero: esta ocupado por hombres, es muy dificil conseguir que las
mujeres quieran optar a este puesto.

6. Pedn agrario: ocupado mayoritariamente por hombres, la incursién de la mujer
se esta consiguiendo poco a poco.

7. Ayudante de encargados: ocupado por un hombre y una mujer, aunque ambos
ayudan a los encargados de almacen, sus funciones y responsabilidades son
diferentes, como queda detallado en la descripcidn de los puestos de trabajo.

8. Auxilar de tienda: ocupado por un hombre y por una mujer, ambos coinciden
en algunas funciones, pero el puesto del hombre tiene mas funciones
asignadas, exiguidas en la convocatoria del puesto de trabajo al que se
presentd. Estas funciones quedan destalladas en la descripcion de puesto de
trabajo 6 y7 de la Auditoria.

2. Andlisis por puesto-edad y antigiiedad: en los puestos de responsabilidad
tanto hombres como mujeres tienen una antigliedad superior a diez anos, excepto en
los puesto de gerente-comercial y técnico de campo por tratarse de una sustituciéon
por jubilacion y técnico de calidad por baja voluntaria.

En el puesto de triado-encajado, existe relacion entre la antigiiedad y la edad, por
abarcar los trabajadores cuyas edades oscilan entre 45 y 60 afios. mayor grado de
antigliedad.

Al tratarse de un trabajo discontinuo en el tiempo, los trabajadores de menor edad
intentan buscar un trabajo que les aporte continuidad a lo largo del afo.

En los puestos de capaceado y carretillero las edades de los trabajadores estan mas
repartidos, destacando en un 38% los trabajadores entre 20 y 25 anos.
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Destacar que en estos tres puestos los trabajadores com menos de un afio de
antigliedad son los eventuales, que la empresa necesita en los picos de trabajo.

En el puesto de pedn agrario hay una mayor variabilidad de edades, pero destaca, que
el 67% de trabajadores, tanto en hombres como en mujeres, no superen en su
antigliedad el afio. Esta circunstancia es debida a los periodos cortos que hay en el
aclareo y recoleccién, hacen que el personal busque trabajos de mas larga duracién.

3. Analisis de puesto por nivel de estudios: en los puestos donde se exigen una
cualificacion por la responsabilidad que comporta el cargo tanto hombres como
mujeres lo cumplen, no existiendo desequilibrio entre ambos sexos.

En la descripcidon del resto de los puestos de trabajo no se requiere cualficacién del
trabajador.

En los puestos de responsable de cargas, jefe de produccién, de expedicién, de
personal y de campo se requiere experiencia en el cargo, por promocion en el puesto
como es el caso del jefe de produccion, de expedicion y responsable de entradas o por
experiencia en otras empresas como el jefe de personal y campo.

En el puesto de carretillero se demanda experiencia en el uso de carretillas, siendo la
empresa partidaria de los trabajadores que esten interesados y capacitados para ello,
formarlos en su uso.

En el puesto de etiquetaje los trabajadores son seleccionados de entre la plantilla
vigente o el personal que presenta su curriculum, por ser necesario tener
conocimientos informaticos minimos.

En los puestos de tria/encajado, de capaceado y de pedn agrario no se precisa
cualificacion alguna. En la seleccidén del personal a estos puestos de trabajo, que entra
por primera vez a trabajar, solo se demanda la experiencia, de no encontrar suficiente
personal con experiencia, se le forma en la empresa. Por ello, hay trabajadores que la
empresa desconoce su nivel de estudios (NS).

4. En la realizacion de las tablas tanto de clasificacion profesional como de
trabajo de igual valor del registro retributivo ha de tenerse en cuenta los siguientes
aspectos:

1. En el grupo y escala 1 , que agrupa el departamento de oficina, estan
englobados diferentes puestos de trabajo que no tienen la misma clasificacidon
profesional niigual valor. Pero se han englobado para poder hacer una comparativa.

La peculiaridad de estos puestos se encuentra en que solo lo ocupa un persona
indistintamete de su sexo , ya que la empresa no tiene capacidad economica ni laboral
para que los ocupen mads de dos personas.

2. En el grupo y escala 2 se agrupan los puestos de trabajo del departamente de
almacen 1, todos ellos tiene la misma categoria profesional e igual valor de trabajo,
aunqgue cada uno con diferentes funciones. a excepcién del puesto de responsable de
entrada, de ahi la diferencia en los porcentajes de las tablas.Por las mismas razones
que en el grupo 1 cada puesto de trabajo esta ocupado por una persona.
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El puesto de responsable de entradas, se cred en 2020, para disminuir las funciones
del jefe de produccidn. Seria un puesto de trabajo que se encontraria entre la categoria
profesional del grupo 2 y el grupo 3.

3. En el grupo y escala 3 se engloban los puestos de trabajo del departamento
almacen 2. Como se especifica en la descripciéon del puesto de trabajo el primer
empleado tiene asignadas funciones de mayor responsabilidad, y una nomina durante
todo el afio, mientras que el segundo tiene un contrato de fijo discontinuo, ya que sus
tareas solo pueden desarrollarse cuando se estd trabajando en el almacen y percibe un
salario por horas trabajadas. De ahi el porcentaje elevado en las tablas de importes
efectivos.

4. En el grupo y escala 4 aglutina los puestos de trabajo del departamento
almacen. Todos ellos perciben una remuneracién por horas trabajadas. A mayor
nimero de horas trabajadas mayor sera la percepcidon mensual.

5. En el grupo y escala 5 comprende a los trabajadores del departamento de
campo, todos tienen la misma categoria e igual valor. Las percepciones recibidas son
por horas trabajadas. En las tablas de importes efectivos se aprecia diferencia por el
nimero de horas trabajadas, a mayor horas, salarios mas altos.

El precio de hora es el mismo para hombres y mujeres por ser el mismo puesto de
trabajo.

6. El grupo y escala 6 contiene el puesto de trabajo 25, ocupado por hombres, por
ello no puede realizarse comparativa.

7. El grupo y escala 7 incluye los puestos del departamento de tienda. De los tres,
el puesto de encargado de suministros acapara mayor responsabilidad. Por ello, se
aprecian diferencias en las tablas.

8. En el grupo y escala 8 abarca el puesto de trabajo 26, ocupado por una mujer,
por ello no puede realizarse comparativa.

Del Informe Diagndstico se puede resumir:

1. Seleccion y contratacién: en los departamentos de almacén y campo no se
realizan ofertas de empleo concretas, sino que las personas interesadas en trabajar
entregan su curriculum o simplemente se inscriben como demandantes de empleo.
Para el resto de departamentos se ofertan puestos con unos requisitos en concreto, y
al que sélo optan a la seleccidn las personas que cumplen con los requisitos. Dentro de
los seleccionados se siguen los criterios de la politica de responsabilidad social de la
empresa.

En el puesto de encajado/tria estan feminizados y los puestos de capaceado vy
carretillero estan masculinizados.

La Comisidon considera que debe crearse un protocolo en el que quede constancia de la
paridad en el momento de elegir los candidatos.

2. Formacion y promocion profesional: la empresa realiza formacién todos los
afilos en materia de prevencion de riesgos laborales y calidad en la manipulacién de los
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alimentos al personal fijo discontinuo. Respecto al personal eventual que se contrata
para reforzar los periodos de mayor trabajo, se le forma antes de incorporarse a su
puesto de trabajo.

En la formacion de la plantilla fija, se estructura segun las necesidades que tiene cada
puesto de trabajo y se establece un calendario interno de formacion en cada
departamento.

Respecto a la promocion profesional las caracteristicas de la empresa dificultan que
haya una promocidn, ya que la mayoria de puestos de trabajo estdn ocupados por una
persona.

En los casos de promocion se han tenido en cuenta los méritos y experiencia del
trabajador o trabajadora sin existir diferencias de sexo.

Tras la aprobacion del Plan de Igualdad, debera formarse primero a la Comisién y
después a la plantilla en materia de igualdad.

3. Clasificacion profesional, retribuciones y Auditorias: la mayoria de puestos de
trabajo estdan ocupados por una sola persona y su retribucion depende de la
responsabilidad y funciones que desempeiia.

En los puestos de trabajo que estdn ocupados por mds de una persona, estos reciben
la misma retribucién indistintamente de su sexo.

4. Condiciones de trabajo: En los departamentos de almacén y campo la jornada
de trabajo varia segln sea plena campana, donde se trabajan mas horas que en
principios o finales de campafa. En el almacén, en los periodos de plena campafia, las
horas que exceden de la jornada laboral se incluyen en una bolsa de horas que son
retribuidas en periodos de descanso.

En el campo la jornada es continua en las recolecciones de verano, donde se recolecta
por la manana para descansar por la tarde, por el exceso de calor. Y en el invierno la
recoleccidn es partida, aprovechando las horas de sol para evitar el frio.

En el resto de departamentos el horario es partido, variando segun la plantilla solicite
modificacion por conciliacion familiar.

Se advierte de una falta de registro por escrito en las solicitudes de modificacion de
horario por conciliacion en la vida familiar. La Comision propondra como medida llevar
un registro de las solicitudes y concesiones.

5. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral: la empresa concede todos los permisos de maternidad y paternidad
solicitados a voluntad de los progenitores, al igual que la reduccién de horarios para la
atencion de familiares dependientes sean descendientes o ascendientes. Pero no
realiza ningun registro escrito de las solicitudes. Tampoco informa a la plantilla de los
derechos de conciliacidn.

Destacar que estas solicitudes son demandadas en un 99% por mujeres.
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6. Infrarrepresentacion femenina: respecto al nimero total de trabajadores de la
empresa no se aprecia infrarrepresentacion femenina, ya que con un total de 169
trabajadores, las mujeres representan un 53% y un 47% de hombres, no siendo una
plantilla en su global ni feminizada ni masculinizada.

En los puestos de trabajo donde solo hay un trabajador/a por puesto resulta imposible
valorar la existencia de segregacién horizontal y vertical.

En los puestos de triado/encajado, capaceado y carretillero existe una clara influencia
de los estereotipos de género asignados por la sociedad. En menor medida lo
encontramos en el puesto de pedn agrario, donde la contratacién de mujeres tiene un
crecimiento lento.

Existiendo por tanto una infrarrepresentacion femenina en los puestos de capaceado,
carretillero y pedn agrario. Al mismo tiempo en el puesto de tria y encajado hay una
infrarreprestacion masculina.

En los puestos de mayor responsabilidad, aunque solo hay un trabajador por puesto,
exixte equidad entre hombres y mujeres, tanto para la empresa como para los
trabajadores.

La Comisidn cree que deben de tomarse medidas para fomentar y animar a la plantilla
a ocupar los puestos de trabajo donde son menos representativos.

7. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo: Por parte de la empresa no
se han conocido situaciones de acoso, ni ha habido ninguna denuncia por parte de la
plantilla. Por ello, no se ha establecido ningun protocolo ni mecanismo de prevencidn,
deteccidn y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo.

Por parte de la Comisidon se detecta la falta de dicho protocolo y establece como
medida su elaboracidn.

8. Violencia de género: por parte de la plantilla no se conocen situaciones de
violencia de género y tampoco por parte de la empresa Por ello, no se ha establecido
ningun protocolo ni mecanismo de prevencidn, deteccidon y actuacion frente a la
violencia de género. Por parte de la Comision se detecta la falta de dicho protocolo y
establece como medida su elaboracién.

9. Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista: la plantilla considera que por
parte de la empresa no se utiliza un lenguaje excluyente y sexista, ni las imagenes
utilizadas tratan irrespetuosamente ni infravaloran a las mujeres. Si que considera que
entre los propios compafieros/as si que se realizan comentarios irdnicos y de
menosprecio. La Comisidn considera que han de tomarse medidas de formacién e
informacidn a la plantilla respecto a estos comportamientos y que se tenga en cuenta
en el momento de realizar los protocolos.
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10. Seguridad, salud laboral y equipamientos: la empresa en situaciones que la

actividad laboral afecta a la salud de la plantilla, atiende a las necesidades de la misma,

pero se detecta una falta de informacion de que dichas tareas se realizan.

5. MEDIDAS A ADOPTAR

A continuacién se detallan las medidas que la Comisidon abarca en el Plan de Igualdad

para cada drea de actuacion, detallando los objetivos, descripcion de la medida,

personas destinatarias, cronograma de implantacién, responsables, recursos asociados

e indicadores de seguimiento.

AREA DE ACTUACION

SELECCION, CONTRATACION E INFRARREPRESENTACION

MEDIDA

MINORAR LA INFRARREPRESENTACION MASCULINA EN
LOS PUESTOS DE ENCAJADO/TRIA

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Fomentar y animar a la plantilla masculina a ocupar los
puestos de trabajo con menor representacién

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Cuando una persona traiga el curriculum o solicite
inscribirse para trabajar en el almacén, darle la opcion de
eleccién del puesto de trabajo al que desea optar

PERSONAS DESTINATARIAS

Las que quieran optar al puesto de encajado/tria

Se ejecutara durante todo el afio y sucesivamente cada

CRONOGRAMA DE o o | de la vi ia del Pl .
IMPLANTACION ano,_a o largo e_ a vigencia del Plan, mientras esta
medida sea necesaria
RESPONSABLE
Recursos Humanos y Encargado de personal
La empresa prepara un registro en el que conste el
RECURSOS ASOCIADOS nombre de la persona que solicita empleo y el puesto de

trabajo al que quiere optar

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Tras cada campafa la Comisién comprobara que los
registros se han rellenado correctamente y si los hombres
han optado a los puestos de encajado/ tria.
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AREA DE ACTUACION

SELECCION, CONTRATACION E
INFRARREPRESENTACION

MEDIDA

MINORAR LA INFRARREPRESENTACION MASCULINA
EN LOS PUESTOS DE CAPACEADO Y CARRETILLERO

OBIJETIVOS QUE PERSIGUE

Fomentar y animar a la plantilla masculina a ocupar
los puestos de trabajo con menor representacion

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Cuando una persona traiga el curriculum o solicite
inscribirse para trabajar en el almacén, darle la
opcion de eleccion del puesto de trabajo al que
desea optar

PERSONAS DESTINATARIAS

Las que quieran optar al puesto de carretillero y
capaceado

Se ejecutard durante todo el afio y sucesivamente

CRONOGRAMA DE - . . )
IMPLANTACION cada ano,_ a lo largo de l? vigencia del Plan, mientras
esta medida sea necesaria
RESPONSABLE
Recursos Humanos y Encargado de personal
La empresa prepara un registro en el que conste el
RECURSOS ASOCIADOS nombre de la persona que solicita empleo y el puesto

de trabajo al que quiere optar

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Tras cada campafa la Comisién comprobard que los
registros se han rellenado correctamente y si las
mujeres han optado a los puestos de capaceado vy
carretillero
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AREA DE ACTUACION

SELECCION Y CONTRATACION EN PUESTOS FIJOS

MEDIDA

REALIZAR UN PROTOCOLO PARA EL PROCESO DE
SELECCION QUE ASEGURE LA PARIDAD EN LOS
CANDIDATOS CON LOS MISMOS MERITOS

OBIJETIVOS QUE PERSIGUE

Asegurar la paridad en la eleccién de candidatos con
los mismos méritos y capacidad, tanto de nueva
incorporacion como por promocion

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Se creara un protocolo para asegurar que no se
vulnera la paridad en la eleccion de candidatos con
los mismos méritos y capacidad

PERSONAS DESTINATARIAS

Candidatos a la oferta de un puesto de trabajo

CRONOGRAMA DE L, L
IMPLANTACION El protocolo.fe realizard en los tres meses siguientes
a la aprobacion del Plan.
RESPONSABLE
Recursos Humanos y Direccion
La propia empresa dejard constancia del desarrollo
RECURSOS ASOCIADOS del protocolo y lo comunicara por medio de sus

canales de difusién (web, tablén..)

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

En la primera reunién de seguimiento de la Comisién
debera de presentarse el protocolo.
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AREA DE ACTUACION

PROMOCION PROFESIONAL

MEDIDA

COMUNICAR E INFORMAR DEL CONTENIDO DEL
PROTOCOLO A LA PLANTILLA

OBIJETIVOS QUE PERSIGUE

Que la plantilla conozca y esté informada de del
contenido del protocolo en la contratacion.

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Se informara a la plantilla del contenido del
protocolo.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE Se e 4 q | af .
IMPLANTACION e eJeEutara urante to 9 e gno y sucesivamente
cada ano, a lo largo de la vigencia del Plan
RESPONSABLE
Recursos Humanos y Direccion
RECURSOS ASOCIADOS Recursos Humanos y Direccién se encargaran de

difundir el contenido del protocolo a la plantilla.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

En las reuniones se comprobara que se ha realizado
la difusién del contenido del protocolo, mediante los
registros de formacién e informacién.
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AREA DE ACTUACION

FORMACION

MEDIDA

FORMACION EN MATERIA DE IGUALDAD

OBIJETIVOS QUE PERSIGUE

Que la Comisién, la Direccion y la Plantilla estén
formadas en materia de igualdad.

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Se formara e informara en primer lugar a la
Comision Negociador y Direccion para garantizar
qgue su labor se realiza de forma objetiva y
posteriormente se formara a la plantilla

PERSONAS DESTINATARIAS

La Comision Negociadora, la plantilla, y Direccién de
la empresa

La Comisidon Negociadora y la Directiva se formaran
tras la firma del Plan de Igualdad.

CRONOGRAMA DE La plantilla existente antes del inicio de la campana

IMPLANTACION P . P
(abril-mayo). Las nuevas contrataciones en su
incorporacion.

RESPONSABLE
Recursos Humanos y la Comisién
La Comisién Negociadora se formara con personal
experto en la materia.

RECURSOS ASOCIADOS Posteriormente la Comision se encargara de la

formacién de la plantilla y Direccién de la empresa.
Si no fuese posible la formacion se buscara personal
externo para la formacion de plantilla y Direccion.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Tras los plazos indicados la Comision comprobara
que la formacién se ha realizado
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AREA DE ACTUACION

CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA

REALIZAR UN REGISTRO DE SOLICITUDES DE
REDUCCION DE JORNADA

OBIJETIVOS QUE PERSIGUE

Que las solicitudes de reduccion de jornada queden
registradas.

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Las solicitudes de reduccién de jornada o
modificacion de horarios se realizan verbalmente,
deberd de crearse un registro para dejar constancia
por escrito.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE Se eiecutars d te todo el af . t
IMPLANTACION e eJeEu ara durante to _o e fmo y sucesivamente
cada ano, a lo largo de la vigencia del Plan
RESPONSABLE
Recursos Humanos y encargados de personal
RECURSOS ASOCIADOS La propia empresa, concretamente Recursos

Humanos sera la encargada de realizar el registro.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Al final de las campaiias se comprobara que el
registro se esta realizando con la presentacion del
mismo
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AREA DE ACTUACION

CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR

MEDIDA

INFORMAR A LA PLANTILLA EN MATERIA DE
CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR

OBIJETIVOS QUE PERSIGUE

Que la plantilla conozca que es la conciliacion
familiar y como puede hacer uso de ella

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Se realizaran tripticos para la plantilla y se expondra
en el tablén. También se colgara la informacion en la
pagina web de la cooperativa

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE Se ei $d d | af .
IMPLANTACION e eJeEutara urante to 9 e <_':mo y sucesivamente
cada ano, a lo largo de la vigencia del Plan
RESPONSABLE
Recursos Humanos
RECURSOS ASOCIADOS La formacidn se impartird por los miembros
integrantes de la Comisién
INDICADORES DE IEn (Ijafs r‘eEJnlone;. se co:nproba.ra quedse fha realllfado
SEGUIMIENTO a difusion mediante los registros de formacién e

informacion.
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AREA DE ACTUACION PREVENCION ACOSO SEXUAL
MEDIDA

REALIZAR UN PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL

Que la empresa tenga un protocolo de acoso sexual,
OBJETIVOS QUE PERSIGUE para que la plantilla conozca cdmo actuar, en caso de

acoso

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Se realizara un protocolo que contemple las medidas
y como actuar tanto por parte de la empresa como
por parte de la plantilla ante la existencia de acoso
sexual.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE | ; | lizars los t ouient
IMPLANTACION protoco o.fe realizara en los tres meses siguientes
a la aprobacion del Plan.
RESPONSABLE
Recursos Humanos y Direccion
La propia empresa dejara constancia del desarrollo
RECURSOS ASOCIADOS del protocolo y lo comunicara por medio de sus

canales de difusion (web, tablon...)

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

En la primera reunidn de seguimiento de la Comision
deberd de presentarse el protocolo.
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AREA DE ACTUACION

PREVENCION ACOSO SEXUAL

MEDIDA

INFORMAR DEL CONTENIDO DEL PROTOCOLO

OBIJETIVOS QUE PERSIGUE

Que la plantilla conozca de la existencia del
protocolo y sepa actuar, en caso de acoso

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Tras la realizacidn del protocolo la empresa debera
comunicar a la plantilla su contenido.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE Se ei $d d | af .
IMPLANTACION e eJeEutara urante to 9 e ?no y sucesivamente
cada ano, a lo largo de la vigencia del Plan
RESPONSABLE
Recursos Humanos y Direccion
RECURSOS ASOCIADOS La formacidn se impartird por los miembros

integrantes de la Comisién

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

En las reuniones se comprobara que se ha realizado
la difusién del contenido del protocolo, mediante los
registros de formacién e informacién.
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AREA DE ACTUACION

VIOLENCIA DE GENERO

MEDIDA

REALIZAR UN PROTOCOLO

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Que la empresa tenga un protocolo de violencia de
género, para que la plantilla conozca cémo actuar, en
caso de acoso

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Se realizara un protocolo que contemple las medidas
y como actuar tanto por parte de la empresa como
por parte de la plantilla ante la existencia de
violencia de género.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE L, L
IMPLANTACION El protocolo.fe realizard en los tres meses siguientes
a la aprobacion del Plan.
RESPONSABLE
Recursos Humanos y Direccion
La propia empresa dejard constancia del desarrollo
RECURSOS ASOCIADOS del protocolo y lo comunicara por medio de sus

canales de difusion (web, tablon...)

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

En la primera reunidn de seguimiento de la Comision
deberd de presentarse el protocolo.
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AREA DE ACTUACION

VIOLENCIA DE GENERO

MEDIDA

INFORMAR DEL CONTENIDO DEL PROTOCOLO

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Que la plantilla conozca de la existencia del
protocolo y sepa actuar, en caso de violencia de
género

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Tras la realizacion del protocolo la empresa debera
comunicar a la plantilla su contenido.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE Se ei $d d | af .
IMPLANTACION e eJeEutara urante to 9 e <_':mo y sucesivamente
cada ano, a lo largo de la vigencia del Plan
RESPONSABLE
Recursos Humanos y Direccion
RECURSOS ASOCIADOS La formacidon se impartira por los miembros

integrantes de la Comisién

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

En las reuniones se comprobara que se ha realizado
la difusién del contenido del protocolo, mediante los
registros de formacién e informacién.
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AREA DE ACTUACION

COMUNICACION INCLUYENTE Y LENGUAJE NO
SEXISTA

MEDIDA

ELIMINAR EL ELNGUAIJE SEXISTA Y EXCLUYENTE DE
LA PLANTILLA

OBIJETIVOS QUE PERSIGUE

Sensibilizar a la plantilla para la utilizacion de un
lenguaje correcto sin expresiones sexistas

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Por medio de la formacion e informacion, debe
sensibilizarse a la plantilla de la utilizacion de un
lenguaje incluyente y no sexista

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE Se e  d g | ai .
IMPLANTACION e eJeEutara urante to 9 e ?no y sucesivamente
cada ano, a lo largo de la vigencia del Plan
RESPONSABLE
Recursos Humanos y Direccién
RECURSOS ASOCIADOS La formacidn se impartird por los miembros

integrantes de la Comisién

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

En las reuniones se comprobara que se ha realizado
la difusion, mediante los registros de formacion e
informacién
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AREA DE ACTUACION

SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

MEDIDA

INFORMAR A LA PLANTILLA DE LAS MEDIDAS QUE
LA EMPRESA TOMA EN SEGURIDAD Y SALUD
LABORAL

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Que la plantilla sea conocedora de las medidas que la
empresa establece en la seguridad y salud laboral

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Informar a la plantilla de las medidas que la empresa
establece en caso de que la seguridad y la salud de la
plantilla estén en riesgo.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE Se ei $d d | af .

IMPLANTACION e eJeEutara urante to 9 e gno y sucesivamente
cada ano, a lo largo de la vigencia del Plan

RESPONSABLE Recursos Humanos vy Responsables  de
Administracién

RECURSOS ASOCIADOS Recursos Humanos y Direccién se encargaran de

difundir el contenido de la informacion.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

En las reuniones se comprobara que se ha realizado
la difusion, mediante los registros de formacion e
informacién
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El seguimiento de la aplicacion de las medidas adoptadas en el Plan de Igualdad, asi
como su evaluacion y revisidon seran responsabilidad de la Comisién Negociadora. Es
decir, la propia Comision sera la Comision de Mantenimiento, que estd formada por:

Por una parte, la representacién de la empresa:
DAVID MOLLA ROMERO Gerente y Responsable Seccion Hortofruticola
KATIANA MACHIRANT FERRER — Responsable Seccion Bodega y Presidenta de la
Comision

PEPI GOMAR GOMAR — Responsable de Recursos Humanos

y por otra, la representacién de las trabajadoras y los trabajadores:
TOMAS TORMO IBANEZ- Vocal del comité y Secretario de la Comisidn
M2 CARMEN FERNANDEZ OLTRA- Secretaria del comité
PILAR FERRI BOIX- Vocal del comité

La Comisidn establece que a parte de los indicadores de seguimiento que se han
establecido en cada medida. También se realizaran encuestas a la plantilla para medir
el grado de satisfaccion y logro que esta teniendo el desarrollo de las medidas.

Estas encuestas se realizaran el primer afio de vigencia del plan de Igualdad a finales
de campafia de la fruta (agosto) y finales de campafia del kaki (diciembre).

Se decide hacer dos encuestas durante el primer afo de vigencia del Plan porque es el
periodo en el que mayor numero de medidas van adoptarse.

El resto de la vigencia del Plan las encuestas se realizaran una vez al afio para
comprobar su seguimiento.

Para la ejecucion del Plan la Comisidn cuenta con el compromiso no solo del equipo
directivo, que facilitara los recursos materiales y humanos necesarios para la puesta en
marcha de las acciones, sino también con el Comité de Empresa al que se le hara
participe de la ejecucidon y resultado de las medidas.

Tanto la Comisién como la Direccidn se comprometen a cumplir el cronograma
establecido, siempre que sea posible, actuando con flexibilidad para incorporar
modificaciones encaso de necesidad. Y realizar el seguimiento de forma simultanea en
la ejecucidn de las medidas, para evitar que se pierda informacion.

En caso de no poder llevar a cabo alguna de las medidas descritas, la Comisidn se
reunira con cardcter urgente, para examinar los problemas que impiden su ejecucién y
propondra alternativas a dicha medida para conseguir los objetivos.

Cuando en el proceso de aplicacion, seguimiento, evaluacién, modificacion del Plan de
lgualdad surgieran discrepancias que no se consiguiesen solucionar, se requerird el
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voto favorable de la mayoria de cada una de las dos partes (empresa y plantilla) para
su resolucion.

Si ello no fuera posible, la Comisién se sometera a la decisidon de un servicio externo de
de conciliacién experto en la materia a tratar.

La Comisién delega en Josefa Gomar Gomar para la presentacion del presente Plan
ante la Autoridad Laboral correspondiente.

Se acompafia el cronograma del primer ano de la vigencia del Plan de Igualdad, el resto
de afios se iran plasmando en la ultima reunién del afio donde se realizara la
evaluacion, con la finalidad de actualizar las medidas existentes asi como las nuevas
gue puedan surgir.
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- marzo'22 |
Lun Mar Mié Jue Vie Sab Dom Lun Mar Mié Jue Vie Sab Dom Lun Mar Mié Jue Vie Sab Dom
1 2 3 4 5 6 1 2 3 1
7 8 9 10 11 12 13 4 5 6 7 8 9 10 2 3 4 5 6 7 8
14 15 16 17 18 19 20 11 12 13 14 15 16 17 9 10 11 12 13 14 15
21 22 23 24 25 26 27 18 19 20 21 22 23 24 16 17 18 19 20 21 22
28 29 30 s 25 26 27 28 29 30 23 24 25 26 27 28 29
30 SN
Lun Mar Mié Jue Vie Sab Dom Lun Mar Mié Jue Vie Sab Dom Lun Mar Mié Jue Vie Sab Dom
1 2 3 4 5 1 2 3 1 2 3 4 5 6 7
6 7 8 9 10 11 12 4 5 6 7 8 9 10 8 9 10 11 12 13 14
13 14 15 16 17 18 19 11 12 13 14 15 16 17 15 16 17 18 19 20 21
20 21 22 23 24 25 26 18 19 20 21 22 23 24 22 23 24 25 26 27 28
27 28 29 30 25 26 27 28 29 30 31 29 30 31
| octubre'22 |
Lun Mar Mié Jue Vie Sab Dom Lun Mar Mié Jue Vie Sab Dom Lun Mar Mié Jue Vie Sab Dom
1 2 3 4 1 2 1 2 3 4 5 6
s el 7 8 9 10 11 3 4 5 6 7 8 9 7 8 9 10 11 12 13
12 13 14 15 16 17 18 10 11 12 13 14 15 16 14 15 16 17 18 19 20
19 20 21 22 23 24 25 17 18 19 20 21 22 23 21 22 23 24 25 26 27
26 27 28 29 30 24 25 26 27 28 29 30 28 29 30
31
Lun Mar Mié Jue Vie Sab Dom Lun Mar Mié Jue Vie Sab Dom Lun Mar Mié Jue Vie Sab Dom
1 2 3 4 1 1 2 3 4 5
5 6 7 8 9 10 11 2 3 4 5 6 7 8 6 7 8 9 10 11 12
12 13 14 15 16 17 18 9 10 11 12 13 14 15 13 14 15 16 17 18 19
19 B2 21 22 23 24 25 16 17 18 19 20 21 22 20 21 22 23 24 25 26
26 27 28 29 30 31 23 24 25 26 27 28 29 28
30 31

FIN PLAZO REALIZACION PROTOCOLO PROCESO DE SELECCION
FIN PLAZO REALIZACION PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL

P ULTIMA FECHA PARA FORMAR A LA PLANTILLA EXISTENTE .
RESTO DE MEDIDAS, SIN COLOR PORQUE SE REALIZARAN DURANTE TODO EL ARO

FIN PLAZO PARA REALIZACION PROTOCOLO DE VIOLENCIA DE GENERO
ULTIMA FECHA PARA QUE COMISION Y DIRECCION ESTEN FORMADOS
FECHAS PREVISTAS DE REUNIONES DE LA COMISION
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Y para que asi conste toda la Comision de Negociacidn firma el presente Plan de Igualdad en
fecha 16 de febrero de 2022.

Firma: Firma:

KATIANA MACHIRANT FERRER TOMAS TORMO IBANEZ

Presidenta Secretario

DAVID MOLLA ROMERO M2 CARMEN FERNANDEZ OLTRA

En representaciéon de empresa En representacion de trabajadores

PEPI GOMAR GOMAR PILAR FERRI BOIX

En representacion de empresa En representacion de trabajadores



