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1. INTRODUCCION Y EMPRESA DESTINATARIA

Lurederra es un centro tecnolégico que realiza actividades de investigacion vy
desarrollo tecnologico aplicado en los campos de nanotecnologia, nuevos
materiales y medio ambiente avanzado al servicio de las empresas y agentes
economicos tanto a nivel nacional como internacional, incluyendo la posterior
implementacion de las innovaciones desarrolladas en los propios centros industriales
de produccion.

Consciente del papel fundamental de las empresas como generadoras de bienestar
economico y social, Lurederra pone a disposicidon del entframado industrial los medios
propios para hacer I+D en cuanto a tecnologias, procesos e incluso materiales y que
siempre deben resultar en una mejora de competitividad para el sector empresarial.
Y esto es mas factible desde la singularidad de las tecnologias de Lurederra, capaces
de generar productos industriales de alto valor.

Lurederra, reconocido por el Ministerio de Ciencia e Innovaciéon como Centro
Tecnologico con el nUmero 98, ha conseguido un excelente entrongue con el sector
industrial, habiendo realizado hasta el momento mas de trescientos (300) proyectos
industriales de investigacion y desarmrollo tecnolégico de largo alcance, tanto
nacionales como internacionales, fundamentalmente pertenecientes a los
Programas Marco Europeos de #D. Por ello, es considerado ya por muchas empresas
como su socio tecnologico.

Datos registrales de la empresa:

. Fundacién Lurederra
G31667850

Fundacién privada

| Area Industrial Perguita,  C/A N® 1
31210 - Los Arcos — Navarra - Espana

+34748 6403 18

luredemra@lurederra.es

www . lurederra.com

| Ana Esparza

Responsable de Administracion
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LUREDERRA presenta en este documento su |l Plan de Igualdad 2023-2027, en base a
las conclusiones y resultados del Diagnéstico.

La vigencia del Plan de Igualdad tendrd lugar hasta el 8 de mayo de 2027.

Se ha elaborado el Diagndstico y el Plan de Igualdad en LUREDERRA a través del
Procedimiento para la integracién de la Igualdad de Género en las Empresas (IGE],
homologado por el Instituto Navarre para la Igualdad, Gobierno de Navarra.

LIDERAZGO, POLITICA ¥ PERSOMNAS
ESTRATEGIA ; STIC CUR
1.0 CAE

Ejes y areas del Procedimiento IGE

2, MARCO NORMATIVO

En los Ultimos afos se han elaborado multiples leyes y normas juridicaos a escala
internacional, europea, estatal y local, cuyo fin es el reconocimiento explicito del

Dereche a la Igualdad de Mujeres y Hombres.

Estas leyes y normas inciden en las empresas y organizaciones privadas. Por tanto, el
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presente Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de FUNDACION LUREDERRA se

enmarca bajo un paraguas institucional y legisiativo sumamente amplio.

3. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

En la actudlidad, LUREDERRA no cuenta con representantes de las personas
tfrabajadoras, por lo que se ha creado un grupo de trabagjo en igualdad.

Con motivo de la elaboracién del Il Plan de Igualdad, se sigue trabajando con el
mismo Grupo de trabgjo en Igualdad que el que realizé el | Plan de Igualdad de
Lurederra, en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y cumplimento parcial
de su normativa de desarrollo, se reunen las partes en calidad de representantes de
la empresa y de las personas trabajadoras.

Se acuerda gue el grupo de frabagjo esta compuesto por 5 personas:

- Marta Mateo

- Marian Ferndndez

- Armando Sierra

- Victor Moreno

- Ana Carmen Esparza

Todas las personas que constituyen el grupo de trabgjo en Igualdad (en adelante
GTl), han recibido una formacién en igualdad de 3 horas en 2023 y ya tenian
formacién previa en la materia.

El reglamento de funcionamiento del GTl estd recogido en el anexo del presente
documento.

4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan de Igualdad se aplicard a toda persona que preste servicios en
FUNDACION LUREDERRA, incluida la alta direccién y el personal puesto a disposicion
por las ETTs (si lo hubiere).

El dmbito territorial es Navarra. En caso de las personas trabgjadoras de LUREDERRA
que residan fuera de Navarra también quedardan incluidas en el Gmbito de aplicaciéon
del presente Plan de Igualdad.
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su firma el 9 de mayo de 2023. Es decir, la vigencia se

extiende hasta el 8 de mayo de 2027.

5. OBJETIVOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS

Los objetivos del Plan de Igual
siguientes:

Objetivo general:

dad de mujeres y hombres en LUREDERRA son los

Continuar con el proceso para la integracion de forma estructurada a medio vy
largo plazo de la igualdad de mujeres y hombres en la organizacién y cultura

organizacional de la empresa.

Para ello se comienza por identificar las diferencias existentes entre mujeres vy

hombres en las distintas dreas

de la empresa, a través de la implantacion del

Procedimiento IGE, analizando cudles de ellas podrian ser desigualdades por razon
de sexo, susceptibles, por lo tanto, de ser incluidas para su mejora en un Plan de

lgualdad.

Objetivos especificos:
Objetivos cualitativos
Eje Area

1. Politica y cultura
de la organizacién

Objetivos especificos

OE 1.1. Reforzar la igualdad entre sexos dentro de la cultura
organizacional

2. Comunicacién y
participacién
interna

LIDERAZGO, POLITICA Y
ESTRATEGIA

OE 2.1. Utilizar un lengudije inclusivo y no sexista en fodos los
elementos de comunicacién interna y externa de lo
empresa

OE 2.2. Fomentar una cultura participativa de las mujeres
en la politica de la empresa

OE 23. lograr una comunicacién multidireccional
focalizada en la escucha y la participacion de todas las
personas frabajadoras fomentando asi una cultura
participativa.

= (_F/'-'_

.

OE 3.1. Mejorar las condiciones laborales de las personas
trabajadoras

OE 3.2. Formar a la plantila en materia de igualdad de
género

OE 3.3. Garantizar igualdad de posibilidades de promocion
a hombres y a mujeres de la empresa

v
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OE 3.4. Garantizar la igualdad en los procesos de seleccion
de la empresa

OE 3.5. Asegurar la aplicacion de la politica de igualdad de
la empresa en la gestion de RRHH

OE 3.4. Analizar la politica salarial de la empresa

OE 3.7. Garantizar el principic de transparencia y la
equidad refributiva en frabajos de igual valor.

OE 3.8. Fomentar formacién que permita el desarrollo
profesional facilitando el acceso a hombres y mujeres.

OE 4.1. Reconocer y dar respuesta a los riesgos y
condiciones de trabagjo diferentes entre mujeres y hombres

OE 4.2. Dotar a la organizacién y dar a conocer protocolos
de prevencion y actuacion contra el acoso.

OE 5.1. Establecer un modelo de conciliacion en la
empresa comresponsable que vincule a ambos sexos

OE 6.1. Fomentar la paridad en las mesas de negociacion
colectiva

F Gestion
administrativa

QE 7.1. Integrar la igualdad de genero en todos los
documentos y procedimientos administrativos y de
seleccion de personal

OE.8.1. Incorporar la perspectiva de genero en los distintos

*6 8. Gestién de la |servicios que presta la organizacion
9 prestacion  de |OE 8.2. Fomentar la participacién de la plantilla femenina
g servicios de FUNDACION LURDERRA en la integracién de la igualdad
ae de los servicios que presta la organizacion
OE 9.1. Inclusion de criterios innovadores en materia de
9 Gestién de la |género en los procesos de tfrabajo de la empresa
innovacién OE 9.2. Incorporar la igualdad de género en todos los
proyetos relacionados con la innovacion e la empresa.
::I:I. teaclsn OE 10.1. Dar a conocer la aplicacién de la igualdad como
E;r;l;r;cuc nc an valor de la empresa en su imagen externa
instituciones, OE 10.2. Potenciar la imagen de Fundacion LUREDERRA
(8] entidades como empresa socialmente responsable en igualdad ante
= colaboradoras y |sSUs grupos de interés (Administraciones Publicas, clientela,
0 entidades empresas proveedoras, personas frabajadoras y sociedad).
= clientes Se hard a fravés de la comunicacion interna y externa.
11iiet:::‘r:rumcion OE 11.1. Incorporar la perspectiva de género en el trabajo
pl Y |realizado por las entidades proveedoras
compras
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Objetivos cuantitativos

En cada accién del plan de igualdad se han definido un objefive con su indicador
de seguimiento con el fin de medir si la medida ha sido satisfactoria o no, en cuyo
caso, prevalecerd el principio de mejora continua, definiendo nuevas acciones que
permitan mejorar los resultados.

6. INFORME DE DIAGNOSTICO SITUACION DE LA EMPRESA

6. 1. INTRODUCCION

Una vez concluida la fase de DIAGNOSTICO orientada a identificar y a estimar la
magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos de las
desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos existentes o
que puedan existir en la empresa para conseguir la igualdad efectiva enfre
mujeres y hombres en la empresa, se procede a reailizar el presente Informe de
diagnéstico para obtener una base del andlisis de la informacién, conclusiones y
propuestas en cuanto a las medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad
en su aplicacién y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento. Este
diagnéstico se extiende a todos los puestos de trabajo en la empresa.

Para conocer la realidad de la empresa en materia de igualdad de género, se ha
recopilado informacién para analizar aspectos englobados en cuatro dmbitos:

. LUDERAIGO, ESIRATEGIA Y CULTURA EMPRESARIAL
.  GESTION DE PERSONAS

+ GESTION DE PROCESOS

« RELACION CON ELENTORNO

La metodologia utiizada para la redlizacion del Diagnéstico y andlisis de
informacién cuantitativa y cualitativa de la empresa se ha basado en:

. Recopilacién y andlisis de informacién y documentacion

. Extraccién y elaboracion de datos estadisticos

. Administracién encuesta (personal destinatario la totalidad de la plantilla)

« Andlisis de las instalaciones.
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6.2. INFORMACION DIAGNOSTICO
&.2.1.- LIDERALGO, FDLiEiC»‘-\ Y ESTRATEGIA

Lurederra tiene bien desarrollados sus valores y sustenta su actividad en ellos.
Estos son: compromiso, innovacion, profesionalidad, confidencialidad.

Lurederra cuenta con una politica de Calidad (publicada en su web) e incluida
en su manual de gestion.

Las medidas de Igualdad se van a enmarcar en el Plan de Gesfion y en el manual
de gestion y las politicas de Direccién y Administracion.

Comunicacion interna y participacion

La comunicacién interna se realiza principalmente por comreos electréonicos o
presencialmente.

Respecto a la sefialética y la comunicacién interna en la empresa se han
revisado la carteleria, la sehalética, documentos internos de varios departamentos
como RRHH, calidad... asi como la web. En practicamente todos los casos se utiliza
el lengugije inclusivo. Las imagenes, sefialética y comunicados en LUREDERRA son, en
lineas generales inclusivas en cuanto al lenguaje e imagen, existiendo muy pocas
salvedades.

6.2.2.- PERSONAS

Los datos acerca de la planfila que van a ser analizados a lo largo del
documento son los referentes a 31 de diciembre de 2022. En ese momento, la
plantilla de LUREDERRA estd formada por 37 personas, 26 mujeres y 11 hombres,
representando las mujeres el 70% y los hombres el 30% de la plantilla.

A continuacién, presentamos y anadlizamos el organigrama:
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ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

DIRECCION GENERAL
ity Farndiraed 23

MERCADD (- EOLOS > '_:“;"'af— FLANTA PLOTD

Como puede observarse, la estructura de la organizacion es muy plana.

i atendemos a la distribucién de la plantilla por sexos y niveles encontramos lo
siguiente;

Distribucion por niveles jerarquicos

20 17
15
9
10 6
a
5
. o=y i
a, pe—
Gerencia Responsables técnicos Personal técnico

mHombres = Mujeres

Se observa una mayor presencia de mujeres en todos los niveles jerarquicos
excepto en la gerencia, donde encontramos un hombre.

Las personas responsables de dreas o departamentos son 2 mujeres y | hombre,
por lo que no podemos hablar de techo de cristal en esta organizacion.

Distribucién de la plantilla por sexos y dreas de la organizacion:

10
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Distribucién de la plantilla por areas

20 17
15
10 7
2
i 5 I 2 4 11 2 2 2o

i) — i — |

é‘i@ é}bo - X 42 ﬂ&ho &5}0 é}m-,

A Ly ()

ot & %n{"{ < & Q@*

&5 b *

Mujeres mHombres

A la vista de estos datos podemos afirmar que apenas existe segregacion
horizontal, presentdndose ésta exclusivamente en las siguientes areas:
-  Gerencia [tasa de masculinizacion del 100%)
- Administracién, laboratorio y proyectos europeos (tasa de feminizacién
del 100%)

Es habitual en la sociedad que los puestos de mdxima responsabilidad estén
ocupados por hombres y que los de administracion lo estén por mujeres.

Llama positivamente la atencién la mayor presencia de mujeres en el area de
I+D, gue tradicionalmente se encuentra masculinizada en gran parte de las
organizaciones.

En cuanto a la modalidad contractual, a fecha 31/12/2022 toda la plantilla tiene
un contrato indefinido.

Respecto a la jornada de tfrabajo y la turnicidad, encontramos la siguiente
informacion:

Distribucién de la plantilla por % de
jormada laboral

&~

» Jornada 100% = Jornada 62,5%

11
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Respecto a la rotacién, la plantilla tiene un crecimiento estable durante los 3
Ultimos afios y las contrataciones de mujeres son superiores a las de hombres.
Esto sucede por la titulacién que se busca.

Si atendemos a la distribucién de la plantilla por edades enconframos la
siguiente distribucién:
Titulo del grafico

Mds de 55 afios }_

DeSlaS5afos  §

De 46250 afios o 1 3
Dedlad5saios mem | — = 5
De 36240 8M05 e — | 5
De31a35aM05 e 1 2
Hasta 30 3105 o T g
0 1 2 3 4 S B 7 8 | 10

Mujeres ®Hombres

La piramide poblacional de Lurederra puede cdlificarse de joven.

La edad media de la plantila es de 37,1 afos. Si desglosamos este dato en
funcién del sexo, observamos como la media de los hombres es de 38,18 afos,
ligeramente superior a la de las mujeres que es de 36,65 anos. La piradmide de
edad de la plantilla es equilibrada y garantiza un relevo generacional robusto.

La antigiiedad de la plantilla se distribuye del siguiente modo:

Antigiiedad en la empresa

Mas de 20 afios THE— |
De 162 20 afips —_1, e
De 11 a 15 afios e — 7
De6al0afios ‘—— ]
De 3 a5 anos ? 3
DelaZafios ‘wls =

e —_=——————
Menos de 1 aho P )

0 1 2 3 4 5 5 7
m Hombres Mujeres

;A

f

12
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Las personas con menor antigledad en la empresa son principalmente mujeres.
La antigledad media de las mujeres es de 9,62 afios y la de los hombres de 9,1
anos, siendo por tanto muy similar entre sexos.

En cuanto a formacién de la plantila de la empresa, podemos afirmar que el
nivel de cudlificacién de las personas es elevado en Lurederra, lo cual no debe
extranarnos por fratarse de un centro tecnolégico.

Nivel de estudios

25
22

20
15
10

5 4

1
0 -]
Estudios universitarios Formacién profesional

mHombres = Mujeres

si analizamos la categoria profesional de las personas, encontramos la siguiente
distribucion:

Distribucién de la plantilla por categoria profesional

18 16
16
14
12
10
g 7
B 4 4
4 2 g 2
1
; == = | |
P. Administracion P. Titulado P. Técnico Servicios varios

» Mujeres ®Hombres

13
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Las categorias profesionales se corresponden con la formacidn de las personas,
reconociéndose por tanto la fitulacion de las personas.

Respecto a las medidas de conciliacién existentes en la empresa son las que
indica el Convenio Colectivo.

Hay 5 mujeres con reduccién de jornada por cuidado de menores. De estas 5
reducciones, 1se ha producido en 2022.

En Lurederra hay ocasiones en las que se requiere vigjar. En estos casos, se fiene
especial sensibilidad con las personas con reduccién de jornada.

Respecto a los procesos de promocién interna en Lurederra se realizan de
manera personal, ofreciendo posibilidades de asuncién paulatina de nuevas
responsabilidades a las personas.

Si ponemos el foco en los procedimientos de seleccion de personal, existe un
procedimiento de seleccion pero no esta por escrito. Es un procedimiento que
garantiza la igualdad de oportunidades de contratacion a mujeres y hombres.

Lurederra, con el compromiso de las personas, se preocupa por tener al personal
formado. En 2022, las mujeres reciben el 73% de las horas totales de la empresa
dedicadas a la formacién, lo cual es acorde a la presencia de mujeres en la
empresa.

La formacién se hace dentro de horas de trabajo en todos los casos. Las formaciones
no son de cardcter obligatorio.

En referencia a salud laboral, se observa el hincapié gue se hace en el puesto
de trabajo al respecto. Hay manual de bienvenida en el gue se habla de la
prevencion de riesgos laborales.

Hemos analizado el manual de Prevencién de Riesgos Laborales, elaborado por
Aspy en Abril de 2022. En este manual existe una evaluacion de riesgos de los
puestos de trabajo del ceniro de trabgjo, estableciéndose una especial proteccion
a las mujeres embarazadas y en periocdo de lactancia.

Ademds, en LUREDERRA existe un Protocolo de actuacién y prevencién de acoso
sexual o por razén de sexo. Este protocolo no ha necesitado ser activado en
ningun momento.

14
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Respecto a la salud de las personas, ha habido el doble de mujeres que hombres que
han tenido baja por enfermedad comun. Esto es acorde con la proporcién de
mujeres y hombres en la organizacion.

6.2.3- GESTION DE PROCESOS

LUREDERRA dispone de medios materiales, protocolos y procedimientos para el
correcto desempefio de sus tareas y responsabilidades en condiciones que
garantizan la calidad, la seguridad y el cumplimiento de la normativa vigente.
Por ello, LUREDERRA posee certificaciones en las siguientes normas:

- 1SO 9001
- en el laboratorio se trabaja bajo las siguientes normas:
- UNE EN ISO 11998 ([resistencia al frote sin humedad)
- 15802 (manchas)
- 15802 (angulo de contacto)
- 92227 (niebla saling)

4.2.4- RELACION CON EL ENTORNO

Lurederra se relaciona con el entorno local, nacional e internacional, haciendo
transferencia tecnolégica a ofras organizaciones y participando en proyectos
de |+D a todos los niveles.

Relacion con la clientela y las empresas proveedoras.

Los ingresos de Lurederra provienen tanto de financiacién privada, mediante
contratos con empresas para la realizacién de proyectos y actividades de I+D,
como financiacién publica, mediante subvenciones para la ejecucion de
proyectos de investigacion de adquisicién de tecnologia.

La clientela de Lurederra son empresas privadas del dmbito nacional e
internacional.

En el caso de los proyectos Europeos se trabaja con socios internacionales
(empresas, organizaciones de investigacion, universidades, cenfros

tecnolégicos, entidades publicas, etc).

En el caso de las empresas proveedoras se trabaja con un listado de
proveedores calificados y valorados por la ISO.

15
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En caso de algunos productos y/o equipos se procura contrastar ofertas de al
menos dos empresas proveedoras.

En general, Lurederra establece relaciones de largo plazo con las empresas
proveedcras con las que frabagja.

$.2.5- CONDICIONES DE TRABAJO
Sistema de remuneracién:

La remuneracién de las personas frabajadoras se ajusta a Convenio y no
presenta brechas de género.

Sistema de trabajo:

Esté organizado tal y como se indica en el organigrama, la responsabilidad serd
del responsable del departamento.

Las personas trabagjan por proyectos dentro de sus areas o en proyectos
trasversales.

sistema de clasificacién profesional: es la que viene en el convenio colectivo y
que se ha analizado previamente.
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8. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DE LAS
MEDIDAS DE IGUALDAD

Sistema de seguimiento:

El proceso de seguimiento implica una recogida regular y sistemdatica de

informacién, asi como un andlisis de esta. Para ello se procedera a:

Recabar los datos necesarios sobre el grado de ejecucion de las
medidas y sobre los resultados obtenidos.

Analizar la informacién al objeto de valorar las necesidades surgidas, la
cobertura de estas, los posibles problemas encontrados y las soluciones
aportadas durante el desarrollo del Plan.

Emitir un informe vy, en su caso, introducir propuestas de mejora para el
desarrollo de Plan.

Este proceso serd realizado por el Grupo de Trabajo en Igualdad en las

sesiones de seguimiento establecidas para este fin, que seran semestrales

durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Sistema de evaluacion y revision:

El proceso de evaluacién y revisién tiene como objetivos principales:

Medir el grado de cumplimiento y desarrollo, del conjunto de objetivos
y medidas previstas en el Plan.

Valorar si las medidas disefiadas han sido adecuadas para el
cumplimiento de los objefivos planteados, es decir, si ofrecen los
resultados previstos.

Valorar si los recursos previstos para la realizacion de las medidas han
sido los adecuados.

Reflexionar sobre la necesidad de continuar el desarrollo de las medidas
(en el caso que se constate que se requiere mas tiempo para avanzar

en la igualdad).

VY
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- Identificar nuevas necesidades que requieran la planificacion de
nuevas medidas para la efectiva consecucion de la igualdad de

oportunidades en la empresa, de acuverdo con el proyecto
emprendido.

Este proceso de evaluacion y revision que se plantea para el Il Plan de
Igualdad entre mujeres y hombres de LUREDERRA, gira en torno a dos ejes:

- Evaluacién de resultados: se analiza el grado de cumplimiento de los
objetivos planteados, el nivel de comeccion de las desigualdades
detectadas y el grado de consecucion de los resultados esperados.

- Evaluacién de la ejecucién: se analiza el nivel de desarrollo de las
medidas emprendidas, el grado de dificultad percibido en el desarrollo
de estas, las soluciones emprendidas tras las dificultades encontradas y
los cambios producidos en las medidas atendiendo a la flexibilidad del

Plan.

La forma de llevarla a cabo es analizando la evolucion de los indicares de
género y realizando entrevistas individuales o grupos de trabajo gru pales para
analizar:

« Cumplimiento y evolucién de los indicadores de geénero iniciales
(diagndstico de situacion).

« FEl método utilizado en la redlizacion de las medidas.

e El nivel de safisfaccion, el nivel de informacién obfenido, la
programacién realizada, la organizacion de las acciones, el nivel de
aceptacién y el nivel de consecucién de los resultados previstos.

« La incorporacién de nuevas medidas y acciones detectadas en la
planificacion del plan.

Posteriormente, coincidiendo con la finalizacion de su vigencia y para su
renovacion, se volverd a realizar un diagnéstico global con asesoramiento
externo v sobre él, el Grupo de Trabajo en Igualdad negociard el lll Plan de
entre mujeres y hombres de LUREDERRA (ano 2027).

Ademds de la revisién semestral, el Plan de Igualdad deberd revisarse cuando
concurra alguna de las siguientes circunstancias:
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a) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos
legales y reglamentarios o su insuficiencia como consecuencia de la
actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

b) En los supuestos de fusién, absorcion, transmision o modificacién del
estatus juridico de la empresa.

c) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la
plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas
retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas ene | diagnédstico de situacion.

d) Cuando wuna resolucion judicial condene a LUREDERRA por
discriminacién directa o indirecta por razén de sexo o cuando
determine la falta de adecuacion del Plan de Igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.

9. SISTEMA DE COMUNICACION DEL REGISTRO RETRIBUTIVO PARA
PERSONAS TRABAJADORAS

Para la visualizacion del Registro Retributivo, cualqguier persona frabajadora
seguira el siguiente protocolo:

1. Envio solicitud por mail a Administracion y Recursos Humanos
2. Acudir al despacho de la persona responsable de Administracion y
Recursos Humanos a la fecha y hora asignados.
3. Muestra y explicacion del Registro Retributivo por parte de la persona
responsable de Administracién y Recursos Humanos:
a. En ningun caso se entregard copia de la informacién presentada
ni se permitira realizar fotografias de la misma.

10. PROCEDMIENTO DE MODIFICACION DE LAS MEDIDAS DE
IGUALDAD

En el caso de que el GTl en las reuniones de seguimiento detectara la
conveniencia de:
- Eliminar una accién.

;= /é?ZZL + -
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- Modificarla parcialmente, bien sea por plazos, objetivos, cambio de
indicadores de seguimiento o cualquier otra modificacion parcial de la
misma.

- Incluir alguna accién nueva derivada de cambios de las circunstancias

- Cambiar los plazos de convocatoria o reunién

Habida mayoria de acuerdo de los miembros del GTl se procedera a la
modificacion quedando reflejado tanto en acta como en el Plan de acciones.

En el caso de que exista la necesidad de solventar posibles discrepancias, en
la elaboracién del plan o en su seguimiento y éstas revistieran naturaleza de
conflicto de acuerdo con lo previsto en la ley, serGn competentes los organos
de mediacién y arbitraje que correspondan en esta materia.

Lo mencionado en este apartado es aplicable a las acciones que no estan
sujetas a obligacién legal, en cuyo caso no podran eliminarse ni incumplir las
exigencias legales.
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ANEXOS
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Anexo 1: PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO

Protocolo contra el acoso
sexual y sexista
en el ambito laboral
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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

FUNDACION LUREDERRA es una organizacion sin animo de lucro que realiza vy
promueve actividades de investigacion y desarrollo tecnolégico aplicado en el
campo de la nanotecnologia, buscando siempre la posterior implementacion de las

innovaciones desarrolladas en los propios centros de produccién.

En cada servicio, LUREDERRA quiere conseguir un entorno de trabajo productivo,
seguro y respetuoso en el que todas las personas trabajadoras tengan asegurado su
derecho a que se respete su dignidad y cumplan con la obligacién de tratar a
companeros y companeras, clientela, empresas proveedoras, personal colaborador
externo, etc con respeto.

El acoso sexual y sexista vulneran los derechos de igualdad y dignidad de las
personas y estén reconocidos como riesgos laborales en diferentes normativas y
legislaciones que afectan negativamente al ambito laboral. Ademdas, estan
tipificados en el Cédigo Penal como delito, y como infraccién grave en el caso de la
Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social. En tanto que riesgo laboral
identificado, LUREDERRA establece la obligatoriedad de disponer de los medios

necesarios para su prevencion y su atencion.

El acoso sexual y acoso por razén de sexo son conductas que estan totalmente
prohibidas en LUREDERRA y se consideran inaceptables en nuestra organizacion. Por
ello, desde el equipo de Igualdad se ha elaborado un protocolo de prevencion y

actuacién contra este tipo de acoso. La finalidad es doble:

- Garantizar que todas las personas que tengan relacion en el ambito laboral,
disfruten de un ambiente de trabajo cuidadoso, en el que el derecho a la
igualdad de frato, a la no discriminacién, a la dignidad, a la intfimidad e

integridad, se respeten en todo momento.

- Adoptar las medidas correctoras y disciplinarias correspondientes de
proteccién a las personas aofectadas cuando se produzcan conductas

inadecuadas.

LUREDERRA se compromete a:
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s Facilitar informacién y formacién a la plantilla en materia de acoso sexual
y sexista

« Difundir el protocolo contra el acoso sexual y sexista

« Dar apoyo vy asistencia especifica a las personas que puedan estar

sufriendo estas situaciones

e Arficular y dar a conocer las diferentes vias de resolucion de estas

situaciones dentfro de la entidad.

+« Garantizar que todas las quejas y denuncias se trataran rigurosamente y se

tramitaran de forma justa, rapida y con confidencialidad.

« Asegurar la proteccién de la persona acosada que presente gueja o
denuncia interna o hacia las personas que participen de alguna manera

en el proceso de resolucién contra cualquier represalia.

Asi mismo, LUREDERRA pide que cada una de las personas de la organizacién, y

especialmente agquéllas con auforidad sobre otras, asuman sus responsabilidades:

« Evitando acciones, comportamientos o actitudes que son o puedan resultar
ofensivas, humillantes, degradantes, molestas, hostiles o intimidatorias para

alguien.

« Actuando de forma adecuada vy solidaria ante estos comportamientos o
situaciones, de acuerdo con las orientaciones que establece este protocolo:
no ignorandolos, no tolerando los mismos, no dejando que se repitan o se

agraven, poniéndolos en conocimiento y pidiendo apoyo a las personas

adecuadas, apoyando a aquéllas que puedan estar sufriendo.

40



./_ I_rl"r“EdE rra

lecnoldgica

2.- NORMATIVA DE REFERENCIA

Con objeto de garantizar la proteccién de los derechos fundamentales de las
personas y en un rotunde compromiso de cumplimiento de la normativa aplicable al
efecto, LUREDERRA ha desarrollado un protocolo de acoso sexual y sexistag,
ateniéndose a lo gque establecen los siguientes documentos:

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de § de julio de
2004 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad
de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion define el acoso
sexista y el acoso sexual y establece gue dichas situaciones se consideraran
discriminatorias y, por tanto, se prohibirdn y sancionardn de forma adecuada,
proporcional y disuasoria. El Codigo Comunitario de Conducta para combatir el
acoso sexual de 27 de noviembre de 1991 constituye la norma europea de desamrollo

en materia preventiva de esta norma comunitaria.

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres, establece en su Art. 7;

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual cualguier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en parficular cuando se crea un entorno infimidatorio,

degradante u ofensivo.

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

3. Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon

de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacién de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon

de sexo se considerar & también acto de discriminacién por razon de sexo.

Y, en su Art. 48 establece:
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1. Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan

formular guienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de
coédigos de buenas practicas, la realizacion de campanas informativas o acciones
de formacién.

2. Los representantes de los tfrabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccién de la
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento vy

gue pudieran propiciarlo.

La Ley de Infracciones y sanciones en el orden social en su Art. 8.13 considera
infraccién muy grave del ordenamiento social. El acoso sexual, cuando se produzca
dentro del dmbito a que dlcanzan las facultades de direccion empresarial,

cualguiera que sea el sujeto activo de la misma.

La misma norma considera asimismo infracciéon muy grave del ordenamiento en
su Art. 8.13.bis. El acoso por razén de sexo cuando se produzca dentro del ambito a
gue alcanzan las facultades de direccién empresarial, cualquiera que sea el sujefo
activo del mismo, siempre que, conocido por el empresario, éste no hubiera

adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

El Criterio Técnico de la Inspeccién de Trabajo N°/69/2009 sobre actuaciones de
la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el
trabajo considera infraccién en materia de prevencion la ausencia de evaluacion y

de adopcién de medidas preventivas de la violencia de género en el ambito laboral.

La Ley 17/2019, de 4 de abril de Igualdad entre Mujeres y Hombres, aborda en &l
Articulo 42. la igualdad en el empleo, por lo que el Gobierno de Navarra garantizara
que entre las politicas de empleo se encuentren aquellas dirigidas a la salud laboral
y a las medidas de prevencién y de proteccién ante el mobbing, el acoso o cualquier
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otra forma de acoso por razén de género en el trabajo. Asi mismo, en el Art. 45
complementa con las actuaciones que llevard a cabo para garantizar la igualdad

laboral en el sector privado.

43



LUFEd erra

ceniro lecnoldgico

3. DEFINICIONES Y CONCEPTOS DE REFERENCIA

ACOSO SEXUAL

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propédsito © produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persena, en

particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

ACOSO SEXISTA

Cualguier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con
el proposito o el efecto de atentar contfra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

4. AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo serd de aplicacidn para toda aquella persona
trabajadora en LUREDERRA, quienes deberdan respetar la dignidad de las personas
evitando cometer conductas constitutivas de acoso sexual o acoso sexista. Cualquier
trabajador o trabajadora puede plantear una queja escrita o verbal relativa a acoso

sexual o sexista con areglo al procedimiento gque a continuacién se regula.
5. PROCEDIMIENTO DE GARANTIA

MEDIDAS PREVENTIVAS FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y SEXISTA

Los érganos encargados de impulsar las medidas preventivas son Direccion de
Recursos Humanos, Equipo de Igualdad y Servicio de Riesgos Laborales de
LUREDERRA.

Las personas gque representan dichos érganos promoveran diferentes actuaciones

preventivas:

Informacién

Todas las personas que trabajen en el LUREDERRA deberdn recibir informacion

sobre los siguientes aspectos:
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¢ Que es el acoso sexual y sexista en el trabajo
« Que tipos de acoso sexual y sexista pueden darse en el dmbito laboral

« Qué consecuencias se producen en personas que han estado sometidas o

cualguier tipo de acoso sexual y sexista en el trabajo

e El cardacter delictivo del acoso sexual y sexista en el trabajo. Legislacion que lo
regula

¢ Cudl es la politica de LUREDERRA sobre este asunto

« Qué pasos debe seguir cualguier persona que sienta violencia en el trabagjo o
gue conozca algun caso

mMedidas preventivas

LUREDERRA tiene como principio basico el respeto a la dignidad de mujeres y
hombres y la proteccién de los derechos inviclables que le son inherentes. Y es su
deseo asegurar que las personas que frabajan en esta entidad, puedan disfrutar de
igualdad de oportunidad y de frato, mediante un trato cortés, respetuoso y digno.
Para ello impulsara las siguientes medidas:

« Fomentar un ambiente de frabajo en el que impere el respeto hacia las

personas frabajadoras de la entidad y usuarias de cada servicic,

« Implicar a las personas trabajadoras en la evaluacién de riesgos y en la

prevencién del acoso sexual y sexista en el servicio que atienden.

« Disefiar el trabajo de forma que la persona trabajadora pueda escoger, dentro
de un marco consensuado, la manera de redlizarlo, teniendo autonomia y
control del trabajo, asi como recibiendo suficiente informacién sobre los

objetivos sin que exista lugar para la ambigUedad.

« Difundir a la planfila el protocolo formal de poliica de la entidad, el
procedimiento para presentar quejas y las funciones de la Asesoria

Confidencial. Incluirlo dentro de la documentacion de riesgos laborales.

e Elaborar y difundir folletos resumidos. Enfregar @ cada persona nueva

contratada.
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MEDIDAS CORRECTORAS FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y SEXISTA

Toda persona trabajadora de LUREDERRA que se considere victima de acoso
sexual o sexista, o cualguier ofra persona que tenga conocimiento de situaciones
acosadoras, podrd presentar denuncia verbal o escrita ante la Asesoria Confidencial;
este érgano deberd garantizar la méxima seriedad y confidencialidad de todas las

denuncias formales e informales.

Dicha Asesoria estd compuesta por fres profesionales (dos mujeres y un hombre)
de la entidad de diferentes servicios y cuentan con formacién en materia de género
y experiencia en entrevistas de caracter delicado.

Procedimiento informal

En los supuestos en que las actuaciones de acoso sean calificables de leves, |a
Asesoria Confidencial iniciard un procedimiento confidencial y rapido de
confirmacién de la veracidad de la denuncia, pudiendo para ello acceder a
cualguier lugar de la empresa y en cualquier momento y recabar las declaraciones
de guien considere necesario.

Una vez convencida de la existencia de indicios gue doten de veracidad la
denuncia presentada, entrard en contacto de forma confidencial, con la persona
denunciada, sola o en compadia de la persona denunciante, a eleccion de éstq,
para manifestarle la existencia de una queja sobre su conducta y las
responsabilidades disciplinarias en que, de ser ciertas y de reiferarse las conductas

denunciadas, la persona denunciada podria incurrir.

La persona denunciada podrd ofrecer las explicaciones que considere

convenientes.

El objetivo del procedimiento informal serd resolver el problema exiraoficialmente;
en ocasiones, el hecho de manifestar al sujeto activo las consecuencias ofensivas e
intimidatorias que se generan de su comportamiento, es suficiente para gue se

solucione el problema.

El procedimiento se desarrollard en un plazo maximo de siete dias laborables; en

principio la asesoria debe partir de la credibilidad de la persona denunciante y tiene

-
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que proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas; a
tal efecto y al inicio del mismo les serdn asignados cédigos numeéricos a las partes
afectadas.

Asimismo, procurara la proteccion suficiente de la victima y de la persona
denunciante, en cuanto a su seguridad y salud, interviniendo para impedir la
continuidad de las presuntas situaciones de acoso y proponiendo a este efecto las
medidas cautelares necesarias, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto
fisicas como psicolégicas que se deriven de esta situacién, atendiendo
especialmente a las circunstancias laborales que rodeen a la victima.

En el plazo de siete dias laborables, contados a partir de la presentacion de la
denuncia, se dard por finalizado el proceso. Solamente en casos excepcionales y de
imperiosa necesidad podrd ampliarse el plazo en tres dias.

Es necesario que haya sido valorada la consistencia de la denuncia, indicando la
consecucion o no de la finalidad del proceso informal, y en su caso, se propondran
las actuaciones que se estimen convenientes, incluso la apertura de un proceso
formal, en el caso de que la solucién propuesta no fuera admitida por ambas partes,
y en todo caso, cuando no fuera admitida como satisfactoria por la victima.

Del resultado del procedimiento informal la Asesoria Confidencial dara
conocimiento inmediato a la Direccién de Empresa y a los equipos de Prevencion de

Riesgos Laborales y al Equipo de Igualdad.

Procedimiento formal

Cuando las actuaciones denunciadas pudieran ser constitutivas de acoso grave ©
muy grave o en el supuesto de que la persona denunciante no se considere
satisfecha en la solucién alcanzada en el procedimiento informal de solucion, bien
por entender inadecuada la solucién ofrecida o bien por reiteracién en las conductas
denunciadas, o si no consideréd aconsejable acudir al procedimiento informal de
solucién, y sin perjuicio de su derecho a denunciar ante la Inspeccion de Trabgjo, asi

como en la via civil, laboral o a querellarse en la via penal, podra plantear una
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denuncia formal con la finalidad de dilucidar las eventuales responsabilidades
disciplinarias de la persona denunciada.

Una vez recibida la denuncia, comenzada la investigacién y confirmada su
verosimilitud, la Asesoria Confidencial recabard por escrito y convenientemente
firmada la denuncia de la victima.

En ese momento comunicard de forma confidencial la situacién a la direccion de
la empresa para que ésta adopte medidas cautelares como, si fuera posible, el
alejamiento inmediato de los sujetos activo y pasivo del acoso con el objetivo de
impedir que la situacién lesiva para la salud e integridad de la victima continue
produciéndose. Estas medidas, en ningun caso podrén suponer para la victima un
perjuicio o menoscabo en las condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de

las mismas. Tambien ofrecerd informacidn suficiente al Equipo de Igualdad.

La Asesoria Confidencial informard de todos los extrermos de la denuncia y de las
actuaciones llevadas a cabo hasta ese momento y de sus apreciaciones socbre su
credibilidad.

Deberd dar nofificacién de la presentacién de la denuncia lo mas rdpidamente
posible a la persona denunciada. Deberd ademas darle audiencia en presencia o
no de la victima a eleccién de esta Ultima. Tanto una como ofra podran solicitar la
presencia de otra u ofras personas integrantes de los érganos de representacion, o si
se considera conveniente de otros u ofras trabajadoras a efectos de configurar la

prueba testifical.

En el plazo mdéximo de diez dias laborables contados a partir de la presentacion
de la denuncia, la Asesoria Confidencial elaborard y aprobard un informe sobre el
supuesto de acoso investigado, en el que indicara las conclusiones alcanzadas, las
circunstancias agravantes o atenuantes observadas y procederd, en su Caso, 4
proponer las medidas disciplinarias oportunas. Dicho informe se trasladara a la

direccién de la empresa de forma inmediata y al equipo de Igualdad.

No obstante lo anterior, las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se

demuestren como intencionadamente fraudulentas y dolosas, y realizadas con el
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objetivo de causar un mal injustificado a la persona denunciada, seran sancionadas
como falta grave.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la victima durante el

acoso, ésta serd restituida en las condiciones en que se encontraba antes del mismo.

Si la Asesoria Confidencial no fuera capaz de acumular las pruebas necesarias
para que la denuncia pueda ser declarada fundada, la persona denunciante no
podrd ser obligada a trabgjar contra su voluntad con la persona denunciada. La

direccion de la empresa estard obligada a facilitar el cambio de puesto de trabgjo.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO

La Asescria Confidencial llevard el control y registro de las denuncias y quejas
presentadas y de las resoluciones de los expedientes. Con esa informacién se

realizara un informe de seguimiento anual sobre la aplicacién del presente protocolo.

Este informe incluird indicadores relacionados con las medidas preventivas
(comunicaciones a la plantilla, horas de formacion sobre acoso sexual y acoso
sexista...] y con las medidas correctoras aplicadas (denuncias tramitadas,

procedimientos informales y formales desarrollados, sanciones aplicadas...).

Esta informacion se presentard a la direccion de Recursos Humanos, al Equipo

de Igualdad y al Equipo de Riesgos Laborales.

6. TIPIFICACION DE FALTAS
Serdn consideradas como MUY GRAVES las siguientes FALTAS:

a) El chantagje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una
condiciéon de empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptacion, por la
victima de un favor de contenido sexual, aunque la amenaza explicita o implicita

en ese condicionamiento no se llegue a cumplir de forma efectiva.

b) El acoso ambiental y el acoso sexista, es decir, la creacion de un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante de contenido sexual o de contenido sexista,
cuando, por la gravedad del hecho y demds circunstancias concurrentes
merezca, en atencién al principio de proporcionalidad, la consideracion de
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incumplimiento muy grave. Se considerard en todo caso muy grave la agresién
fisica.

c) La adopcion de represalias contra las personas que denuncien, atestigien,
ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas
que se opongan a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente
a terceras personas.

d) Los hechos constfitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial

condenatoria de la persona denunciada.

Se consideraran como GRAVES las siguientes FALTAS:
a) invitaciones impudicas o comprometedoras;
b) gestos obscenos dirigidos a compaferos o compaheras;
c) contacto fisico innecesario, rozamientos;

d) observacion clandestina de personas en lugares reservados, como servicios o

vestuarios;
e) redlizacion de descdlificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su frabajo;

f) comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideoclogia o la opcidn

sexual;

g) la imparticién de érdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir

simultGneamente;
h) la imparticion de érdenes vejatorias;
i) las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua;
j] la orden de aislar e incomunicar a una persona:;

k) cualguier otra del mismo grado de gravedad.

Se considerardn LEVES las siguientes FALTAS:

a) observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la
apariencia o aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;
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b) uso de imégenes o posters pornograficos en los lugares y herramientas de frabajo

siempre que no se consideren faltas graves.

Se considerard en todo caso condiciéon agravante cualificada, el abuso de
situacion de superioridad jerdrquica, asi como la reiteracién de las conductas
ofensivas después de que la victima hubiera utilizado los procedimientos de solucién.
También se considera agravante la alevosia (esto es, empleo de medios, modos o
formas en la ejecucién que tiendan directamente a asegurar la indemnidad del
sujeto activo).

Son circunstancias atenuantes:
a) No tener anotada sanciéon alguna en su expediente;

b) Haber procedido, por impulsos de arrepentimiento espontdneoc a reparar o
disminuir los efectos de la falta, dar satisfaccion a la persona ofendida, o a
confesar el hecho.

7. SANCIONES

Las SANCIONES correspondientes en funcidn del principio de proporcionalidad

seran las siguientes:
Faltas leves:

Amonestacién verbal, amonestacién por escrito, suspension de empleo y sueldo

hasta dos dias; carta de censura.

Faltas graves:

Desplazamiento de uno a fres meses, suspensién de empleo y sueldo de ires dias

a dieciséis dias.

Faltas muy graves:
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Suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias; pérdida de categoria
de seis meses y un dia a definitiva; desplazamiento de fres meses a un afio; fraslado
definitivo y despido.

La perdida temporal o definitiva de categoria se hard rebajando a la persona
trabajadora sancionada dos niveles salariales como maximo, debiendo pasar a
realizar todas las funciones del nuevo puesto.

Si la péerdida de categoria no es definitiva, una vez cancelada la anotacion de

su expediente personal podrd volver a presentarse a concursos de ascenso parg
obtener el puesto anterior.

Las sanciones consistentes en suspensiones de empleo y sueldo derivadas del
desconocimiento del Profocolo, equivocaciones, percepcion equivocada de Ia
situacion provocada, etc, podr@n ser complementadas por jornadas de formacion
fuera de horas de trabagjo cuando esta medida sea considerada adecuada por la

Direccion de la empresa para evitar la repeticiéon de las infracciones de que se trate.

La utilizacién de este procedimiento no impedira en absoluto a la victima la
utilizacion en el momento que considere conveniente el procedimiento judicial de

tutela corespondiente en base al derecho fundamental de "tutela judicial efectiva”.
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MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL O SEXISTA

SOLICITANTE
Persona afectada Recursos Humanos
Personal de IRSE Equipo de Riesgos
Laborales TIPC DE ACCS0O
Acoso sexual AcCos0o sexista

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombres y apellidos Sexo

DATOS PROFESIOMALES DE LA PERSONA AFECTADA

Centro de trabagjo

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

SOLICITUD DE INICIO DEL PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y SEXISTA

Procedimiento infoarmal Procedimiento
formal

LOCALIDAD Y FECHA FIRMA DE LA PERSONA SOLICITANTE
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Anexo 2: REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO INTERNO DEL GRUPO DE
TRABAJO EN IGUALDAD

REGLAMENTO INTERNO DE
FUNCIONAMIENTO DEL GRUPO DE
TRABAJO EN IGUALDAD DE
LUREDERRRA

Reglamento para un grupo oe tmbﬂ\jo
Ggil Yy comprometioda con La lgualaaa

entre mwjﬁr&g Y homtbres




Qured erra

cenlro

leenolagico

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO INTERNO DE FUNCIONAMIENTO DEL GRUPO DE
TRABAJO EN IGUALDAD DE LUREDERRA
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1. PREAMBULO

La Ley Orgdnica para la Igualdad Efectiva para las Mujeres y Hombres (LOIMH), en su
articulo 45.1, obliga a las empresas a respetar la igualdad de frato y oportunidades
en el ambito laboral, debiendo, con esta finalidad, adoptar medidas dirigidas a evitar
cualguier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que serdn
negociadas y, en su caso acordadas con la representacion legal de las personas
trabajadoras (RLPT).

El grupo de trabgjo en Igualdad (en adelante GTI) es responsable de proponer,
elaborar, implantar, impulsar, negociar y velar por la ejecucién de las medidas gue
constituyen el Plan de Igualdad, con el fin de afianzar la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres en el seno de la empresa.

Este grupo es responsable del proyecto a lo largo del tiempo, propone v prioriza las
acciones y medidas a trabagjar en los sucesivos Planes de Igualdad, determina
quienes son las personas responsables de la ejecucion de cada una de las medidas,
los presupuestos con los que cuentq, si es necesario colaboracién técnica externa,
favorece la participacion y la escucha de las personas trabajodoras v en definitiva
quien liderard lo referente a Igualdad de Oportunidades en LUREDERRA.

Estas medidas deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacion del Plan de Igualdad a
la totalidad de la plantilla, sin perjuicic de gue puedan establecerse acciones
especiales adecuadas respecto a determinados centros de frabajo o colectivos.
Dicho plan fijard el conjunto de medidas evaluables a abordar, los objetivos a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimienfo de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados (art. 46.1; 3; 4; 5; 6 LOIMH )

El presente texto articulado establece el Reglamento Interno del GTl de LUREDERRA,
asi como la forma de gestionar este asunto.

ARTICULO 1: composicién
El GTl estad compuesto por 5 personas.

- Marta Mateo

- Marian Fernandez

- Armando Sierra

- Victor Moreno

- Ana Carmen Esparza
La composicién del GTl debe ser lo més paritaria posible en términos de sexo o, en su
caso, representativa de la composicion de la plantilia.

El GTl podré contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el Gmbito laboral, quienes intervendrdan con voz,
pero sin voto.
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ARTICULO 2: Funciones
El GTl tiene las siguientes funciones:

al

il

Elaborar el diagndstico, asi como las medidas que integraran el plan de
igualdad. Para el ejercicio de esta funcién, la direccion de la empresa
facilitara todos los datos e informacién necesaria para elaborar el mismo en
relacion con las materias enumeradas en este apartado, asi como los datos
del registro salarial regulados en el articulo 28.2 del ET.

Elaborar el informe de los resultados del diagndstico.

ldentificar necesidades, proponer acciones y medidas prioritarias, su dmbito
de agplicacién y los medios materiales vy humanos necesarios para su
implantacidn.

Liderar e impulsar las actividades de la empresa relativas a la Igualdad entre
hombres y mujeres.

Definir las personas u drganos responsables de ejecutar las acciones del Plan
de lgualdad, sus plazos, los indicadores de medicion y la recogida de
informacioén.

Hacer un seguimiento precisc de la ejecucion del plan y consclidar las
acciones de igualdad.

Asesorar a la plantilla en materia de igualdad.

Ser vehiculo de participacién y comunicacién con la plantilla.

Mantener en todo momento el deber y obligacion de sigilo con respecto a
aquella informaciéon que les haya sido expresamente comunicada con
cardcter reservado. En todo caso, ningun tipo de documento entregado por
la empresa a la comisidon podrd ser utilizado fuera del estricto dmbito de
aguella ni para fines distintos de los que motivaron su enfrega.

Remisidn del Plan de lgualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

ARTICULO 3: frecuencia y cadencia de reuniones

Momento negociacién Plan de Igualdad:

De manera ordinaria, mientras que dure la negociacion del Plan de Igualdad, se
convocard al menos una reunién mensual. La fecha de la siguiente reunion ordinaria
serd fijada en el acta de la reunién anterior, sin prejuicio del envio formal de la
convocatoria.

En las reuniones ordinarias, se hard llegar la convocatoria al resto de componentes
con, al menos, 3 dias de antelacion.

De manera extraordinaria cualquier miembro del GTl podrd sclicitar una reunién
extraordinaria. A la solicitud de reunién extraordinaria deberd acompanarse, en su

-

/
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caso, el orden del dia propuesto v la documentacion correspondiente. Presentada la
solicitud de reunién extracrdinaria esta deberd convocarse, con una antelacion
minima de 3 dias naturales a la fecha de su celebracion, sin que en ninglun caso
transcurran mas de 15 dias naturales desde la recepcién de la solicitud.

Momento seguimiento Plan de Igualdad:

El GTl se reune de forma ordinaria como minimo cada é meses.

Se informa a todos los miembros con una antelacién minima de 15 dias antes de la
reunion, de forma que los integrantes puedan transmitirle los asuntos que deben ser
tratados en el Orden del Dia. Como minimo una semana antes de la reunién, realiza
convocatoria por escrito incluyendo en ésta los asuntos v la documentacién a tratar.

ARTICULO 4: actas

En el caso de gue no se adopte un acuerdo por consenso, su adopcidn por el GTI
requerira del voto favorable de la mayoria de las personas que lo conforman, ya se
trate de un acuerdo parcial o total (en este caso, al menos 3 personas).

Una persona y de modo rotativo, levantard acta de cada reunion recogiendo en ella
las conclusiones y reflexiones, asi como los posibles ajustes o desviaciones del Plan
Inicial.

El acta es firmada por los asistentes al final de cada reunidn y estd a disposicion de
cualguier persona de la empresa gue lo solicite.

ARTICULO §: transparencia

Tanto las convocatorias como los acuerdos del GTl deben darse a conocer entre los
trabajadores/as de la empresa, los cuales podran hacer llegar sus propuestas al GTl,
personalmente o por escrito o por email, a fraves de sus miembros.

ARTICULO &: tiempos de dedicacién

Las horas de reunién y preparacion del GTl serén consideradas como tiempo efectivo
de trabaijo, y garantizando que la organizacién y el funcionamiento de los centros de
trabajo no se vean afectados y/o mermados.

Los gastos de desplazamiento, manutencién y alojamiento serGn a cargo de la
empresa, en caso de que las reuniones se produzcan fuera del término municipal.

ARTICULO 7: grupos de trabajo especificos

El GTl puede constituir grupos de trabajo para abordar o hacer el seguimiento de
problemas especificos que se rigen por las mismas normas de funcionamiento
contempladas en el presente reglamento.
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ARTICULO 8: politicas marco

Las conclusiones, acciones, politicas y procedimientos que emanen del GTl en
LUREDERRA estardn en el marco de las politicas generales de la empresa.

ARTICULO 9: suplencias, cambios y renovacién de miembros

El GTl renovard sus integrantes al final de la vigencia del plan de igualdad si lo estima
pertinente.

Los miembros del GTl tendran realizar y justificar una formacién bésica en igualdad
de 3h.

Las personas que integren el GTl serdn sustituidas en caso de ausencia reiterada,
dimision, finalizacion del contrato o que le sea retirado por las personas que las
designaron, por imposibilidad o por cualqguier ofra causa debidamente justificada.

En los supuestos de imposibilidad temporal de asistencia, las personas integrantes del
GTl podran ser sustituidas por la gue designen por escrito o bien delegar su voto en
otra persona integrante del GTI.

Del mismo modo, se establece que cualquier integrante del GTl podrd delegar su
voto en cualquier otfra u ofro integrante del mismo, siempre que lo haga por escrito
para cada reunién y asi mismo en casoe de no poder asistir se podrd sustituir por la
persona que el titular designe por escrito.

ARTICULO 10: revisién del reglamento

Este reglamento serd revisado bienalmente, coincidiendo con la revision del plan de
igualdad en este periodo.

ARTICULO 11: discrepancias en la negociacién del plan

En el supuesto de que se produjeran discrepancias en la negociacion del plan y
revistieran naturaleza de conflicto de acuerdo con lo previsto en la ley, serdn
competentes los érganos de mediaciéon y arbitraje que correspondan en esia
materia.
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Anexo 3: RESULTADOS DE LA ENCUESTA PASADA A LAS PERSONAS
TRABAJADORAS ACERCA DE LA IGUALDAD

Han participado 32 personas en la encuesta, 19 mujeres v 13 hombres, estando

todos ellos de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan de Igualdad entre
mujeres y hombres.

Estas personas mayoritariamente opinan que los esterectipos de género no influyen
en las condiciones de empleo y oportunidades en la empresa, aungue hay 7
personas (3 hombres y 4 mujeres) que opinan que si inciden estos estereotipos.

De modo masivo, las personas trabajadoras de Lurederra opinan que tanto la
seleccidon de personal como la promocién interna, garantizan la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres.

Respecto a la retribucidn, aunque existe cierto desconocimiento acerca del tema,
la mayoria de las personas piensan gue la retribucién garantiza la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres.

El 81% de las personas considera que tiene estabilidad en su puesto de trabajo,
siendo mas marcado el sentimiento de estabilidad entre las mujeres que entre los
hombres.

Cerca de la mitad de las personas trabajadoras consideran que acogerse a
medidas de conciliacién puede conllevar pérdida de oportunidades profesionales.

Respecto a la exigencia de disponibilidad fuera del horario de trabajo o las
relaciones con la clientela o las empresas proveedoras fuera del horario laboral,
enconframos que 28% de personas que indican que deben trabajar fuera de
horario.

El 72% de las personas (especialmente las mujeres) encuentran su carga de frabagjo
adecuada a sus condiciones laborales.

En la organizacién no hay chistes machistas ni sexistas.

Nadie ha sufrido ni tiene conocimiento en Lurederra de acoso sexual ni ha sufrido ni
tiene conocimiento de discriminacién por razén de sexo.

EL grado de satisfaccién con las medidas de conciliacion es de 5,26 sobre 10 en el
caso de las mujeres y de 5,53 en el caso de los hombres. Respecto a estas medidas
de conciliacién, son 5 mujeres y 4 hombres quienes las emplean, siendo en la
mayoria de los casos, la flexibiidad horaria la escogida para conciliar.

Por Ultimo, la safisfaccién con la empresa en relacion con la igualdad, ésta se situa
en 6,9 puntos sobre 10 para las mujeres y 7,61 en el de los hombres.

Los Arcos a 9 de Mayo de 2023

Firmas
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