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1. Introduccion: conceptos basicos en
términos de igualdad
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Con la entrada en vigor de la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, y de la Ley 2/2007, de 28 de marzo del trabajo en igualdad de las mujeres de
Galicia, se establecié la obligatoriedad de aplicar un Plan de lgualdad a las empresas cuyo
plantilla superase las 250 personas y la recomendacion de acometerlo en aquellas entidades
de menor tamaio.

FEIRACO es una sociedad cooperativa y como tal, su creacidn y gestiéon estan basados en los
valores de autoayuda, autorresponsabilidad, democracia, igualdad, equidad y solidaridad, tal y
como establece la Alianza Cooperativa Internacional. Consciente de la necesidad de velar por
el cumplimiento del principio de Igualdad de Oportunidades en el seno de la Cooperativa, ha
asumido en 2009 el compromiso de poner en marcha un Plan de Igualdad. Con el mismo se
establecen una serie de objetivos a alcanzar y de medidas a poner en marcha que van, desde el
fomento del cooperativismo femenino, la eliminacion de la segregacion vertical y horizontal o
la introduccién de acciones en materia de conciliacién de la vida laboral y personal, hasta la
introduccion de actuaciones a favor de las victimas de la violencia de género.

Son muchos los términos que, al hilo de la legislacién en esta materia, han ido surgiendo en
los ultimos afios. Con la intencidon de facilitar la comprension de aquellos conceptos que
finalmente se han introducido en el Plan de Igualdad de FEIRACO, incluimos la definicidn que la
normativa establece sobre los mismos:

PLAN DE IGUALDAD: Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacién,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar,
entre otras, las materias de acceso al empelo, clasificacién profesional, promocién y
formacion, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en
términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacidn, laboral, personal y
familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo (art. 46 de LO
3/2007).

PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO: El principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de
sexo, Yy, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil (art. 3 LO 3/2007).
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DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA: Se considerard discriminacion directa por
razén de sexo la situacidn en que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en
situacion comparable. Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la
situaciéon en que una disposicién, criterio o prdctica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicién, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en
atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de
discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo (art. 6 LO 3/2007).

ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO: Constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Constituye acoso por razén
de sexo, cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con
el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Se consideraran en todo caso discriminatorio el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo (art. 7 LO 3/2007)

ACCIONES POSITIVAS: Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la
igualdad, los Poderes Publicos adoptaran medidas especificas a favor de las mujeres
para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres.
Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de
ser razonables y proporcionadas en relacidn con el objetivo perseguido en cada caso.
También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas
en los términos establecidos en la presente Ley (art. 11 LO 3/2007)

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL: Los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y
las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacidn basada en su ejercicio (art.
44 1.0 3/2007)
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2. Ambito de aplicacion, vigencia y
responsable del Plan de Igualdad
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1. AMBITO DE APLICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de Oportunidades de FEIRACO S. COOP. GALLEGA, sera extensible a todas
las sociedades, areas y departamentos que conforman la Cooperativa, por lo que también serd
de aplicacién a FEIRACO LACTEOS y FEIRACO PIENSOS.

2. VIGENCIA DEL PLAN DEL PLAN DE IGUALDAD

Dado el caracter dindmico y flexible con el que nace el Plan de Igualdad de FEIRACO, su
vigencia se entenderd anualmente prorrogable hasta que objetivamente las partes
negociadoras del Plan entiendan que se ha alcanzado la plena igualdad de oportunidades entre
trabajadores y trabajadoras.

3. RESPONSABLE DEL PLAN DE IGUALDAD

La responsabilidad de la elaboracion, implantacién y buen desarrollo del Plan de Igualdad,
corresponde a la maxima representacion de la Direccidn de la Empresa, si bien, a efectos de
coordinacion y gestiéon de las medidas que lo integran, esta responsabilidad se delega en la
Direccién del Departamento de Recursos Humanos de FEIRACO.
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3. Principales resultados del
Diagnostico de Igualdad
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Para poder evaluar a FEIRACO en términos de igualdad de oportunidades, se llevé a cabo un

Diagndstico con el que, a través de un analisis de informacidn corporativa desagregada por sexo, se

extrajeron las siguientes conclusiones®:

CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE IGUALDAD DE FEIRACO

1. La composicion por sexo del nUmero de cooperativistas de FEIRACO no es equilibrada.

2. La composicién por sexo de los érganos de decisidn no es equilibrada.

3. Ausencia de un compromiso explicito con la igualdad de oportunidades: no existe
documentacion estratégica en el que se recoja este principio.

4. Las actividades en materia de Responsabilidad Social Corporativa no contemplan la
igualdad de oportunidades como un eje de actuacion.

5. La composicion por sexo de la totalidad del cuadro de personal no es equilibrada.

6. La composicion por sexo de cada categoria profesional no es equilibrada.

7. La composicion por sexo de cada departamento y area de la Empresa no es
equilibrada.

8. En los procesos de seleccion de personal existe desequilibrio en cuanto a numero de
candidaturas recibidas de hombres y de mujeres: se presentan mds mujeres a puestos
tradicionalmente femeninos, y mas hombres a puestos tradicionalmente masculinos.

9. En los procesos de seleccién de personal, el sexo de la persona elegida se
corresponde con el de la mayoria de las candidaturas elegidas.

10. No existe garantia de que en los procesos de seleccién de personal no se incluyan

cuestiones de tipo discriminatorio (preguntas acerca del estado civil,
responsabilidades familiares, etc.)

! Para consultar informacion detallada ver Anexo I: Informe de Diagndstico de Igualdad de FEIRACO.
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11.

La contratacién a tiempo parcial no se distribuye de forma equilibrada entre mujeres
y hombres.

12.

El salario medio de hombres y mujeres en cada categoria profesional no esta
equilibrado.

13.

El salario medio en categorias masculinizadas y feminizadas no es equilibrado.

14.

Los cursos en los que participan mayoritariamente mujeres no son de la misma
duracién y horario que aquellos en los que participan mayoritariamente hombres.

15.

En el proceso de evaluacién del desempefio se incluyen sesgos de género.

16.

No existe un reglamento o procedimiento interno con el que se establezca la
prevencion y sancién del acoso sexual o por razén de sexo.

17.

No existe un compromiso explicito en contra de la violencia de género con el que se
intente proteger a las victimas.

18.

Es reducido el nimero de medidas encaminadas a facilitar la conciliacion de la vida
laboral y personal de hombres y mujeres.

19.

Las medidas de conciliacibn no tienen en cuenta colectivos especificos de
trabajadores o trabajadoras (personas con hijo/as o dependientes a su cargo).

20.

Ausencia en el convenio colectivo de medidas que favorezcan el logro de la igualdad
de oportunidades de mujeres y hombres.

21.

El rgano de representacion de trabajadores y trabajadoras no tiene una composicién
equilibrada por sexo.
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Con el fin de establecer las lineas de actuacidn con las que se pudieran corregir tales desviaciones,
el Informe de Diagndstico sugiere intervenir en los siguientes dmbitos:

COMPOSICION EQUILIBRADA POR SEXO

— Fomento del cooperativismo femenino.

— Medidas de accién positiva en los procesos de seleccién con el fin de facilitar una
presencia equilibrada de hombres y mujeres por areas, departamentos y categorias
profesionales.

— Medidas encaminadas a incentivar la presencia de mujeres en puestos de
responsabilidad.

— Reuvisidn de los criterios a valorar en los procesos de evaluacion del desempefio.

POLITICA SALARIAL NO DISCRIMINATORIA

— Trabajar por el equilibrio en la politica salarial, feminizando las categorias
masculinizadas.

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL

— Crear un abanico de medidas de conciliaciéon de la vida laboral y personal adaptada a
las necesidades actuales de la plantilla.

— Evitar centrar la problematica de la conciliacién en torno a la mujer sino que se debe
incentivar la corresponsabilidad del hombre en el hogar.

ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

— Prevencion y sancidn del acoso sexual y por razén de sexo. Adopcién de medidas y
protocolo de actuacién ante este tipo de situaciones.

— Inclusion de un coédigo ético que no permita la contratacién de proveedores con
sentencias firmes por discriminacidn por razén de sexo.

PUBLICIDAD NO SEXISTA

— El sistema de comunicacion externa debe mostrar clara y explicitamente el
compromiso de la empresa con la igualdad.

— Creacidn de un cédigo ético interno sobre los limites de la publicidad respecto al uso
de laimagen de las mujeres y de los hombres.

— Contribuir a romper con los estereotipos de género a través de la publicidad.
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PRL ORIENTADA A LA TRABAJADORA

Reforzar la inclusidn explicita de las particularidades del colectivo de mujeres en el
Plan de Prevencidn de FEIRACO.

TRANSPARENCIA EN LA INFORMACION FACILITADA A LA RLT

Que se comunique a toda la plantilla el compromiso con la igualdad.
Fomentar la participacién activa del Comité de Igualdad en la revisidon periédica del
Plan de Igualdad.

OTROS ASPECTOS A CONTEMPLAR

Incluir en documentacidn estratégica el compromiso con la igualdad de oportunidades
(politica calidad).

Contemplar actuaciones internas y externas en las que se fomente la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres (Fundacion FEIRACO).

Formalizar un procedimiento para determinar cémo actuar ante la deteccién de casos
de violencia de género.

Uso del lenguaje no sexista.

Que se realice formacion periddica sobre la aplicacién del principio de igualdad en la
empresa y las ventajas derivadas de la misma.

Que se inserte en el Sistema de Calidad, el seguimiento y medicién del Plan de
Igualdad con el fin de garantizar la mejora continua en el mismo.

Que existan partidas presupuestarias dirigidas a fomentar la igualdad en la empresa.
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4. Objetivos generales del PI
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El OBJETIVO PRINCIPAL que se persigue con la implantacion de este Plan de Igualdad de

Oportunidades es el de implantar de forma efectiva la igualdad de oportunidades en FEIRACO.

Alrededor del mismo, se han establecido asimismo una serie de objetivos generales, sin los cuales

resulta imposible la inclusién del principio de igualdad en la organizacion.

10.

11.

12.

13.

OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD DE FEIRACO
Fomentar el cooperativismo femenino.
Introducir en FEIRACO el compromiso con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres de manera que se convierta en un principio rector de la

Organizacion.

Introducir la perspectiva de género en las actuaciones que FEIRACO lleva a cabo en
materia de RSC.

Trabajar por la eliminacién de la segregacién horizontal y vertical.

Velar porque el sistema retributivo no contemple ningun tipo de discriminacién por
razoén de género.

Garantizar la ausencia de la discriminacién de género que se pueda derivar de las
condiciones de la formacidn impartida a hombres y mujeres.

Eliminar cualquier tipo de criterio discriminatorio por razén de género que pueda
introducirse en los procesos de promocion de personal.

Garantizar que no se produzca ninguna situaciéon de acoso sexual o por razén de
sexo.

Ayudar a las trabajadoras de FEIRACO victimas de violencia de género.

Implantar medidas de conciliacidn de la vida laboral y personal de las que se puedan
beneficiar hombres y mujeres.

Trabajar porque la negociacién colectiva sea una herramienta que garantice el
compromiso de FEIRACO con la igualdad de oportunidades.

Potenciar la inclusidn de la perspectiva de género en el sistema de prevencion de
riesgos de FEIRACO.

Propiciar la comunicacién y efectiva difusién de los principios de igualdad de
oportunidades.
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5. Objetivos especificos y medidas de
igualdad de FEIRACO
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OBJETIVO GENERAL:

FOMENTAR EL COOPERATIVISMO FEMENINO.

e OBIJETIVOS ESPECIFICOS:
1. INCREMENTAR EL NUMERO DE MUJERES COOPERATIVISTAS.
MEDIDAS:
1. Organizar anualmente un programa de actividades informativas vy
formativas (foros de discusién, charlas-debate) con las que se
promocione la integracién de socias en la Cooperativa, contando para

una mayor difusidn y efectividad, con la colaboracién de asociaciones
de cooperativas (“AGACA”).

OBJETIVO GENERAL:

INTRODUCIR EN FEIRACO EL COMPROMISO CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE MANERA QUE SE CONVIERTA EN UN PRINCIPIO RECTOR
DE LA ORGANIZACION.

e OBIJETIVOS ESPECIFICOS:

1. INCLUIR EN LA DOCUMENTACION BASICA Y ESTRATEGICA DE FEIRACO EL
COMPROMISO DE LA ORGANIZACION CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.

MEDIDAS:

1. Incluir en la “misién” y “vision” de FEIRACO el compromiso con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

2. Introducir en los Estatutos de FEIRACO el principio de igualdad de
oportunidades como uno de los fundamentos de la Organizacidn.
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2. INTRODUCIR EL COMPROMISO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LA
RELACION CON PROVEEDORES.

MEDIDAS:

1. Inclusidon en el procedimiento de contratacion de proveedores la
exigencia de no disponer de resoluciones judiciales condenatorias con
caracter de “firmes” en materia de legislacidn laboral que impliquen
discriminacién por razéon de género. (Se requerira un “disclaimer” de
sentencias).

3. OBIJETIVO GENERAL:

INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LAS ACTUACIONES QUE FEIRACO LLEVA A
CABO EN MATERIA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA.

e OBIJETIVOS ESPECIFICOS:

1. DESTINAR EL 10% DEL PRESUPUESTO ANUAL DE LA FUNDACION FEIRACO A
ACTIVIDADES A FAVOR DE LA ERRADICACION DE LA VIOLENCIA DE GENERO Y
OTRAS ACTUACIONES CON LAS QUE SE FOMENTE LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES EN LA POBLACION.

MEDIDAS:

1. Establecer convenios de colaboracidn con asociaciones vinculadas con
la igualdad de oportunidades y/o la problematica de la violencia de
género a fin de cofinanciar acciones encaminadas a proteger a las

victimas del maltrato.

2. Patrocinar actividades en centros de educacién a través de las cuales
se fomente la divulgacion del principio de igualdad de oportunidades.
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OBJETIVO GENERAL:

TRABAJAR POR LA ELIMINACION DE LA SEGREGACION VERTICAL Y HORIZONTAL.

e OBIJETIVOS ESPECIFICOS:

1. INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PROCESOS DE SELECCION

QUE SE

LLEVEN A CABO.

MEDIDAS:

Contratacién de la persona cuyo sexo se corresponda con el menos
representado en el departamento para el que se realiza la seleccidn,
siempre y cuando exista igualdad de condiciones de idoneidad de
candidaturas.

Registro y archivo de todos los procesos de seleccion con la
justificacion de las decisiones tomadas.

Elaboracién de un manual de entrevistas no discriminatorias que sera
facilitado a aquel personal que participe en procesos de seleccién.

2. MODIFICAR LOS CRITERIOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION, ELIMINANDO

LOS SESGO

S DE GENERO.

MEDIDAS:

1.

Formar en materia de igualdad de oportunidades al personal de RRHH
gue participa en los procesos de seleccion.

3. INCORPORAR C.V. DE MUIJERES A LA BASE DE DATOS DEL DEPARTAMENTO DE

RRHH.

MEDIDAS:

1.

Difundir las ofertas de trabajo a través de canales de comunicacién a
los que accedan fundamentalmente mujeres.

Establecer convenios de colaboracién con Centros de Educacion,

Universidades, Master, Colegios Profesionales o instituciones ligadas
con la promocién social y laboral de la mujer.
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4. USO DE UN LENGUAJE NO SEXISTA E IMAGENES NO ESTEREOTIPADAS EN LAS
OFERTAS DE EMPLEO.

MEDIDAS:

1. Utilizar un lenguaje e imagenes no sexistas en las ofertas de empleo
gestionadas por FEIRACO (prensa, Internet, tablon anuncios).

2. Establecer acuerdos con entidades externas de seleccion a fin de que

éstas hagan uso de un lenguaje e imagenes no sexistas en las ofertas
de empleo contratadas.

5. OBJETIVO GENERAL:

VELAR PORQUE EL SISTEMA RETRIBUTIVO NO CONTEMPLE NINGUN TIPO DE
DISCRIMINACION POR RAZON DE GENERO.

e OBIJETIVOS ESPECIFICOS:

1. ESTABLECER ATENCION ESPECIAL A LA PLANTILLA QUE HAGA USO DEL PERMISO
DE MATERNIDAD.

MEDIDAS:
1. Durante el periodo de suspensién del contrato de trabajo por
maternidad, se conservaran los elementos retributivos ligados a la

presencia efectiva: asistencia y disponibilidad.

2. EVALUAR DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO LOS PUESTOS DE TRABAJO
DENTRO DE CADA CATEGORIA PROFESIONAL.

MEDIDAS:
1. Realizar una valoracién de puestos, intragrupo profesional, en el que

se evallen objetivamente: capacidades, esfuerzo, responsabilidades
y condiciones de trabajo.
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2. Reagrupacion de las categorias profesionales en grupos profesionales
a fin de que con ello se evite la existencia de sesgos de género en la
retribucién.

OBJETIVO GENERAL:

GARANTIZAR LA AUSENCIA DE LA DISCRIMINACION DE GENERO QUE SE PUEDA DERIVAR
DE LAS CONDICIONES DE LA FORMACION IMPARTIDA A HOMBRES Y MUJERES.

e OBIJETIVOS ESPECIFICOS:

1. HOMOGENEIZAR LOS HORARIOS DE LA FORMACION IMPARTIDA A HOMBRES Y
MUIJERES.

MEDIDAS:
1. Impartir la formacién obligatoria dentro de la jornada laboral siempre
que las caracteristicas de la acciéon formativa y las necesidades de

produccion lo permitan.

2. INCLUIR EN LA PROGRAMACION ANUAL FORMATIVA ACCIONES DE
SENSIBILIZACION EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.

MEDIDAS:

1. Impartir acciones formativas dirigidas a sensibilizar a mandos
intermedios y directivos en materia de igualdad de oportunidades.

2. Incluir en todas las acciones formativas de mas de 30 horas mdodulos
de igualdad de oportunidades.

3. Impartir acciones formativas dirigidas a socios/as y trabajadores/as
con el fin de fomentar la corresponsabilidad de hombres y mujeres en
el hogar o que fomenten la igualdad.

4. Promover la participacion de mujeres en cursos relacionados con

actividades masculinizadas en la empresa (Gasolinera, conductores,
etc.)
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FE

7. OBIJETIVO GENERAL:

ELIMINAR CUALQUIER TIPO DE CRITERIO DISCRIMINATORIO POR RAZON DE GENERO
QUE PUEDA INTRODUCIRSE EN LOS PROCESOS DE PROMOCION DE PERSONAL.

e OBIJETIVOS ESPECIFICOS:

1. ADOPTAR CRITERIOS QUE PERMITAN INCREMENTAR LAS POSIBILIDADES DE
PROMOCION DE LAS MUJERES.

MEDIDAS:
1. Revisar y modificar el cuestionario de “Evaluacién del desempeiio” a

fin de que se eliminen los valores que induzcan a discriminacion por
razon de género.

2. Realizar acciones formativas, dirigidas especialmente a mujeres, en
materia de habilidades directivas.
3. Implantar un plan de polivalencia del puesto de trabajo en el que se

contemple la ocupacién de mujeres en puestos tradicionalmente
desempenados por hombres.

8. OBIJETIVO GENERAL:

GARANTIZAR QUE NO SE PRODUZCA NINGUNA SITUACION DE ACOSO SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO.

e OBIJETIVOS ESPECIFICOS:

1. PREVENIR Y SANCIONAR CUALQUIER SITUACION DE ACOSO SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO.
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MEDIDAS:

1. Desarrollar un procedimiento informal de tratamiento de situaciones
de acoso que no revistan indicios de delito perseguible de oficio o
mediante querella o denuncia del Ministerio Fiscal.

2. Nombrar a un “Asesor/a Confidencial”, responsable de la recepcién y
tratamiento de las quejas que se produzcan en la materia.

3. Definir las sanciones disciplinarias aplicables ante la deteccion de
situaciones de acoso e inclusién en las normas de régimen interno.

4. Realizar un Cédigo Etico de Conducta a difundir entre la plantilla en el
que, ademas de ratificarse el compromiso de FEIRACO con la lucha
contra el acoso sexual y por razdon de sexo, se describa el
procedimiento de actuacion en materia de acoso.

9. OBIJETIVO GENERAL:

APOYAR A LAS TRABAJADORAS DE FEIRACO VICTIMAS LA VIOLENCIA DE GENERO.

e OBIJETIVOS ESPECIFICOS:
1. QUE TODAS LAS VICTIMAS DE VOLENCIA DE GENERO EN PLANTILLA, QUE
ACREDITEN ESTA CONDICION A LA DIRECCION DE FEIRACO, RECIBAN APOYO
POR PARTE DE LA EMPRESA

MEDIDAS:

1. Formalizacién del compromiso de FEIRACO en contra de la violencia
de género.

2. Posibilitar a la victima la opcidn de flexibilizar el horario.

3. Posibilitar a la victima la opcidn de coger una excedencia con reserva
de puesto de trabajo por 6 meses.

4. Ofrecer a la victima un servicio de informacion basico a fin de orientar

a la trabajadora sobre organismos y centros de asistencia a los que
dirigirse.
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10. OBJETIVO GENERAL:

Suministrar una caja de leche semanal a victimas con hijos/as
menores de 12 afios durante 6 meses.

Eliminar la obligatoriedad de cumplir con el periodo de preaviso
estipulado en caso de rescisiéon del contrato a solicitud de la
trabajadora.

IMPLANTAR MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL DE LAS QUE

SE PUEDAN BENEFIC

IAR HOMBRES Y MUJERES.

e OBIJETIVOS ESPECIFICOS:

1. FLEXIBILIZAR LA JORNADA LABORAL.

MEDIDAS:

Posibilitar que trabajadores/as a jornada partida que hayan sido
padres, puedan acogerse a jornada continua tras reincorporacion del
permiso de maternidad y hasta que el bebé cumpla un afio.

Posibilitar que la trabajadora con jornada a turno, durante el afio
siguiente al parto, pueda vetar un turno de trabajo (por ejemplo el
turno de noche).

2. ESTABLECER MEDIDAS ORIENTADAS A LAS PERSONAS CON HIJOS/AS A SU

CARGO.

MEDIDAS:

Concesion de cheques por valor de 30 €/mes a aquellos
trabajadores/as que tengan menores de 3 afios a su cargo y asistan
éstos a centros de educacién infantil. La ayuda serd concedida entre
el periodo comprendido entre el 1 de septiembre y el 31 de mayo,
siempre y cuando la asistencia a dichos centros supongan un coste
para los progenitores y éstos dispongan de unos ingresos inferiores a
dos veces y medio el salario minimo interprofesional.
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2. Permiso de asistencia a técnicas de reproduccion asistida.

3. Permiso para acompafiar a cdényuge o pareja a técnicas de
reproduccion asistida.

4. Permiso retribuido de hasta 1 mes para los caos de adopcién
internacional que requieran desplazamientos de alguno de los futuros
padres.

5. Ampliacidn del permiso de lactancia acumulado hasta los 18 dias.

3. ESTABLECER MEDIDAS ORIENTADAS A CONCILIAR CONDICIONES DE TRABAJO Y

VIDA PERSONAL.

MEDIDAS:

1. Realizaciéon de cuestionarios periddicos anuales de deteccién de
necesidades de conciliacién entre la plantilla de la Empresa.

2. Todas las medidas de conciliacion de las que se puedan beneficiar los
trabajadores/as por su condicion de matrimonio, seran de aplicacion,
en las mismas condiciones, a aquellas parejas de hecho que se
encuentren inscritas en registro publico.

3. Permiso no retribuido de hasta 6 meses para prestar colaboracion a
una ONG reconocida oficialmente.

4. Realizacidn de un estudio psicosocial en trabajos en cadena o turnos e
industriales analizando las necesidades de mejora conciliacién de la
vida laboral y personal entre otras.

5. Implantar un modelo de conciliacion de la vida laboral y personal que
sea objeto de certificacion por entidad auditora externa.

4. ESTABLECER MEDIDAS ORIENTADAS A LA GESTION DE LA DIVERSIDAD.
1. Posibilitar medidas que permitan conciliar la organizacién de la

empresa con el disfrute de celebraciones a las personas que profesan
diversas religiones (Ramadan, Yom Kipur, etc.)
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2. Posibilitar a la poblacidon inmigrante no comunitaria la oportunidad de
disfrutar de sus vacaciones en un solo periodo, a fin de facilitar
desplazamientos al extranjero, previa conveniente justificacion de
dicho viaje.

11. OBJETIVO GENERAL:

TRABAJAR PORQUE LA NEGOCIACION COLECTIVA SEA UNA HERRAMIENTA QUE
GARANTICE EL COMPROMISO DE FEIRACO CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.

e OBIJETIVOS ESPECIFICOS:

1. INCLUSION DE MEDIDAS DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN EL CONVENIO
COLECTIVO.

MEDIDAS:
1. Inclusidn del Plan de Igualdad en el texto del convenio colectivo.

2. EQUILIBRAR LA COMPOSICION POR SEXO DEL ORGANO DE REPRESENTACION
DE LOS TRABAJADORES/AS.

MEDIDAS:

1. Negociar con la RLT la inclusidon de mujeres en términos igualitarios
en las listas de las elecciones sindicales.

3. FORMAR EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES AL ORGANO DE
REPRESENTACION DE TRABAJADORES/AS.

MEDIDAS:

1. Impartir a los miembros del Comité de Empresa una accién formativa
sobre la aplicacién de la igualdad de oportunidades en la Empresa.
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12. OBJETIVO GENERAL:

POTENCIAR LA INCLUSION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN EL SISTEMA DE
PREVENCION DE RIESGOS LABORALES DE FEIRACO.

e OBIJETIVOS ESPECIFICOS:

1. ANALIZAR LOS RIESGOS LABORALES EN FEIRACO DE FORMA DIFERENCIADA
ENTRE HOMBRES Y MUJERES

MEDIDAS:

1. Desagregar los datos por sexo en los andlisis de siniestralidad
efectuados por el Servicio de Prevencion.

2. Llevar a cabo un analisis de los AT y EP con el objeto de determinar si
éstos inciden de forma significativa en hombres o bien en mujeres
para finalmente tomar acciones preventivas al respecto.

3. Elaboracién de una guia de PRL orientada a mujeres embarazadas y

en periodo de lactancia que se entregard a todas aquellas
trabajadoras que vayan a encontrarse en tal situacion.

13. OBJETIVO GENERAL:

PROPICIAR LA COMUNICACION Y EFECTIVA DIFUSION DE LOS PRINCIPIOS DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

e OBIJETIVOS ESPECIFICOS:
1. GARANTIZAR QUE EL SISTEMA DE COMUNICACION TANTO INTERNO COMO
EXTERNO, EVITE EL USO DE UN LENGUAJE SEXISTSA AJUSTANDOSE A LOS
PRINCIPIOS DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.

MEDIDAS:

1. Revisién de la imagen corporativa en las campaias de publicidad y
canales de comunicacién (web, revista, etc.)
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2. Elaborar y difundir una guia del lenguaje no sexista al objeto de
sensibilizar en la no utilizaciéon de terminologia sexista en la
documentacién interna y externa.

3. Revisidn del lenguaje empleado en el convenio colectivo.

2. DIFUNDIR UNA CULTURA CORPORATIVA SENSIBLE A LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES.

MEDIDAS:

1. Publicacién del compromiso de la Alta Direccién con la Igualdad de
Oportunidades.

2. Publicacién y difusién del Cédigo de Conducta.

3. Formalizacién y comunicacién a toda la plantilla de la creacidn de la
Comision de Igualdad y designacion del Responsable de Igualdad.

4. Incluir en el Manual de Acogida las medidas recogidas en el Plan de
Igualdad.

5. Incluir en los cursos de formacién un médulo con el contenido del
Plan de Igualdad.

6. Editar y difundir un folleto informativo acerca del acoso sexual o por
razon de sexo.

7. Editar y difundir un folleto informativo sobre las medidas de
conciliacion.
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6. Seguimiento y evaluacion del
Plan de Igualdad
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1. OBIJETIVOS DEL SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD DE FEIRACO

Medir y controlar, con cardcter periddico, la marcha y desarrollo del Plan de Igualdad.

Dotar de flexibilidad al Plan de lgualdad al permitir la deteccién de necesidades y
dificultades en la implantacién de las diferentes medidas de igualdad y con ello,
permitir llevar a la practica las medidas correctoras pertinentes.

Promover una informacion transparente y clara sobre la evolucién del Plan de Igualdad
a través de la participacion de la RLT en el Comité de Igualdad.

2. SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

3.1.

3.2

3.3.

Responsables

La responsabilidad de llevar a cabo la actividad de seguimiento recae en el
Responsable del Plan de Igualdad.

Periodicidad

El seguimiento se efectla cada semestre, a contar a partir de la fecha en que de
comienzo la implantacidn del Plan de Igualdad.

Procedimiento

El Responsable del Plan de Igualdad, de forma previa a la celebracidn semestral de las
reuniones del Comité de Igualdad, lleva a cabo el proceso de recogida de informacién
a fin de valorar los indicadores de igualdad (Tabla de Indicadores del Plan de Igualdad)
y elaborar con ello, un Informe de Seguimiento.

Tras la obtencion del Informe de Seguimiento, el Responsable del Plan de Igualdad
convoca a los miembros del Comité de Igualdad. En el transcurso de la reunién se
procede a:

— Exposicién, por parte del Responsable del Plan, del Informe de Seguimiento.
— Debate, entre los miembros del Comité de Igualdad, de los siguientes
aspectos:

0 Resultados contemplados en el Informe de Seguimiento.
0 Incidencias surgidas en el desarrollo del Plan de Igualdad
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3.

0 Soluciones aportadas para la resolucién de las incidencias.

— Aprobacion del Informe de Seguimiento.
— Elaboracion del acta de la reunidon por la persona(s) que designe el
Responsable del Plan y aprobacién del acta de la reunién anterior.

EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

3.4.

3.5.

3.6.

Responsables

La responsabilidad de llevar a cabo la actividad de evaluacion recae en el Responsable
del Plan de Igualdad.

Periodicidad

La evaluacion se efectla con caracter anual.

Procedimiento

El Responsable del Plan de Igualdad, con cardcter previo a la celebracidn anual de la
reuniéon de evaluacién, recopila la informaciéon obtenida de los Informes de
Seguimiento que se hayan elaborado durante el ejercicio y con ello elabora el Informe
de Evaluacion.

Tras la obtencion del Informe de Evaluacidn, el Responsable del Plan de Igualdad
convoca a los miembros del Comité de Igualdad con la finalidad de tratar los
siguientes temas:

— Exposicién, por parte del Responsable del Plan, del Informe de Evaluacion.
— Debate, entre los miembros del Comité de Igualdad, de los siguientes
aspectos:

O Grado de consecucién de los objetivos especificos del Plan de
Igualdad.

0 Evaluacion de la necesidad de modificar, eliminar o dar continuidad a
las medidas definidas para la consecucién de cada objetivo.

O Identificacion de nuevas necesidades a tener en cuenta para el
proximo ejercicio y consiguiente planteamiento de medidas.

— Aprobacién del Informe de Evaluacién.

— Elaboracion del acta de la reunidon por la persona(s) que designe el
Responsable del Plan y aprobacién del acta de la reunién anterior.
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7. Presupuesto
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PRESUPUESTO PLAN DE IGUALDAD DE FEIRACO
PERIODO 2009

CONCEPTO | IMPORTE (€)
1. Consultoria externa para Plan de Igualdad: GRUPO FEMXA 9.227,66
2. Subvencién del Instituto de la Mujer 10.0000,00
3. Sueldos y salarios 16.300,00
TotaL [NESS7EEENNN
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8. Comité de Igualdad
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1. OBIJETIVO GENERAL DEL COMITE DE IGUALDAD

La finalidad que se persigue con la creacidén de un Comité de Igualdad en FEIRACO es la de
dotar de transparencia todas y cada una de las actuaciones que por parte de la Organizacion se
lleven a cabo tanto en el proceso de disefio e implantacién del Plan de Igualdad de
Oportunidades, como posteriormente en las actividades de seguimiento y evaluacién.

2. OBIJETIVOS ESPECIFICOS

1. Informar ala Representacion Legal de los Trabajadores/as de las diferentes actividades
que se llevan a cabo para la elaboracién del Plan de Igualdad.

2. Negociar con la Representacion Legal de los Trabajadores/as la aprobacion del Plan de
Igualdad finalmente disefiado.

3. Informar a la Representacidn Legal de los Trabajadores/as de los resultados obtenidos
en el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.

3. COMPOSICION DEL COMITE DE IGUALDAD

El Comité de lgualdad esta constituido por representantes de la direccién de FEIRACO, y por
miembros de la Representacidn Legal de los Trabajadores/as:

D. José Luis Antufia, Director General de Feiraco.

D. Pablo Gémez, Director de Recursos Humanos de Feiraco.
— Teresa Conde Ordofiez , Jefa de Administracion.

— D. David Moya, Delegado de Personal (CIG).

— Dhia. Irene Pereiro, Delegada de Personal (UGT).

— D. Jorge Hombre Coello, Delegado de Personal (CCOO).

4. FUNCIONES DEL COMITE DE IGUALDAD

1. Representacion de la Direccién de FEIRACO:
— Informa del proceso a seguir para la consecucion del Plan de Igualdad.

— Negocia la aprobacién el Plan de Igualdad finalmente disefiado.
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— Reporta informacion relevante sobre el desarrollo del Plan de Igualdad a través de
Informes de Seguimiento y Evaluacién del Plan, con la periodicidad establecida.

— Aprueba los Informes de Seguimiento y Evaluacién.

2. Representacion Legal de Traballadores/as:

— Comunica al cuadro de personal de FEIRACO la informacién que desde la Direccidn
de la Empresa se les remita sobre el Plan de Igualdad.

— Negocia, en el marco del Comité de Igualdad, la aprobacién del Plan de Igualdad
finalmente disefiado.

— Consulta y revisa los Informes de Seguimiento y de Evaluacion junto con el resto de
miembros del Comité de Igualdad.

— Aprueba los Informes de Seguimiento y Evaluacion

FUNCIONAMIENTO INTERNO DEL COMITE DE IGUALDAD

El Comité de Igualdad es convocado por el Responsable del Plan de Igualdad con motivo de la
celebracidon de las reuniones de seguimiento y evaluacion. Asimismo, también podra ser
convocado con caracter extraordinario cuando asi lo estime oportuno el Responsable de
Igualdad.

La celebracion de cada reunion dara lugar a un acta que sera aprobada por sus miembros en la
siguiente reunién del Comité de Igualdad.
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ANEXO I: Fichas de medidas del Plan
de Igualdad
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EEIN
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

N2:1 | FOMENTAR EL COOPERATIVISMO FEMENINO.

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2: 1 | INCREMENTAR EL NUMERO DE MUJERES COOPERATIVISTAS

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/03/2010 Fecha fin: 31/12/2010

4. MEDIDAS

1. Organizar anualmente un programa de actividades informativas y formativas (foros de
discusion, charlas) con los que se promocione la integracion de socias en la
Cooperativa, contando para una mayor difusién y efectividad, con la colaboracién de
asociaciones de cooperativas.

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

e actividades disefadas anualmente

Ne d
N2 de mujeres participantes en cada actividad

1
2.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Poblacién femenina vinculada a explotaciones agrarias de la comarca

8. RESPONSABLE

Jefatura de Servicios Cooperativos
Direccion de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

Equipo humano designado por el Responsable

10.CANAL DE COMUNICACION

e Medios de comunicacion internos (Asamblea, publicacion revista, tablén anuncios)
e Medios de comunicacion externos
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EEIN
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

N2: 2 | INTRODUCIR EN FEIRACO EL COMPROMISO CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUIJERES Y HOMBRES DE MANERA QUE SE CONVIERTA EN UN PRINCIPIO
RECTOR DE LA ORGANIZACION.

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2:1 | INCLUIR EN LA DOCUMENTACION BASICA Y ESTRATEGICA DE FEIRACO EL
COMPROMISO DE LA ORGANIZACION CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/07/2009 Fecha fin: 31/12/2009

4. MEDIDAS

1. Incluir en la “misién” y “vision” de FEIRACO el compromiso con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

2. Introducir en los Estatutos de FEIRACO el principio de igualdad de oportunidades
como uno de los fundamentos de la Organizacién.

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

Comprobacién de que se ha llevado a cabo la inclusién del compromiso con la igualdad en
“misidn y vision” y en los Estatutos.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla

8. RESPONSABLE

Direccién General (2.1.1)
Consejo Rector (2.1.2)

9. RECURSOS NECESARIOS

Equipo humano designado por el Responsable

10.CANAL DE COMUNICACION

e Difusion de Misidn y Visidn a través de tablén de anuncios en las instalaciones de la
Empresa

e Comité de Igualdad y representacién sindical de la empresa
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EEIN
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

N2: 2 | INTRODUCIR EN FEIRACO EL COMPROMISO CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUIJERES Y HOMBRES DE MANERA QUE SE CONVIERTA EN UN PRINCIPIO
RECTOR DE LA ORGANIZACION.

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2: 2 | INTRODUCIR EL COMPROMISO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LA
RELACION CON PROVEEDORES.

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 31/12/2010

4. MEDIDAS

1. Inclusidon en el procedimiento de contratacion de proveedores la exigencia de no
disponer de resoluciones judiciales condenatorias con caracter de “firmes” en materia
de legislacion laboral que impliquen discriminacién por razén de género.

5. OBSERVACIONES

Se requerira al proveedor una declaracién responsable o disclaimer de sentencias.

6. INDICADORES

1. N2 declaraciones responsables recibidas de proveedores /n 2 contrataciones proveed.

2. COLECTIVO DESTINATARIO

Proveedores

3. RESPONSABLE

Direccién General

4. RECURSOS NECESARIOS

5. CANAL DE COMUNICACION

Paginaldel




MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FE|
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

"T-:\J-Ji:f

1. OBJETIVO GENERAL

N2:3 | INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LAS ACTUACIONES QUE FEIRACO
LLEVA A CABO EN MATERIA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA.

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2:1 | DESTINAR EL 10% DEL PRESUPUESTO ANUAL DE LA FUNDACION FEIRACO A
ACTIVIDADES A FAVOR DE LA ERRADICACION DE LA VIOLENCIA DE GENERO Y OTRAS
ACTUACIONES CON LAS QUE SE FOMENTE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LA
POBLACION.

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 31/12/2010

4. MEDIDAS

1. Establecer convenios de colaboracién con asociaciones vinculadas con la igualdad de
oportunidades y/o la problematica de la violencia de género a fin de cofinanciar
acciones encaminadas a proteger a las victimas del maltrato.

2. Patrocinar actividades en centros de educacién a través de las cuales se fomente la
divulgacion del principio de igualdad de oportunidades.

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

1. N2 de convenios firmados con asociaciones vinculadas a la igualdad de oportunidades
y/o violencia de género.

2. N2 actividades llevadas a cabo en centros de educacidon para fomentar el principio de
la igualdad de oportunidades.

3. % de presupuesto anual de FUNDACION FEIRACO destinado a actividades a favor de la
erradicacion de la violencia de género y para fomentar la igualdad de oportunidades.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Poblacién en general y mujeres victimas de la violencia de género en particular

8. RESPONSABLE

Presidencia de la FUNDACION FEIRACO
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIR
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo humano designado por el Responsable
e Presupuesto anual de FUNDACION FEIRACO

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacién sindical de la Empresa
e Medios de comunicacion externos
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIR)
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

N2: 4 | TRABAJAR POR LA ELIMINACION DE LA SEGREGACION VERTICAL Y HORIZONTAL

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2:1 | INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PROCESOS DE SELECCION QUE SE
LLEVEN A CABO

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 31/12/2011

4. MEDIDAS

1. Contratacion de aquella persona cuyo sexo se corresponda con el menos
representado en el departamento para el que se realiza la seleccién, siempre y
cuando exista igualdad de condiciones de idoneidad de las candidaturas.

2. Registro y archivo de todos los procesos de seleccidon con la justificacion de las
decisiones tomadas.

3. Elaboracion de un manual de entrevistas no discriminatorias que sera facilitado a
aquel personal que participe en procesos de seleccién.

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

1. N2 de nuevas contrataciones en las que se aplicd la medida de accidn positiva
2. Comprobacion de haber elaborado el manual de entrevistas

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla

8. RESPONSABLE

Direcciéon de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo humano designado por el Responsable

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacién sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIR
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

N2: 4 | TRABAJAR POR LA ELIMINACION DE LA SEGREGACION VERTICAL Y HORIZONTAL

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2: 2 | MODIFICAR LOS CRITERIOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION, ELIMINANDO LOS
SESGOS DE GENERO

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 31/12/2010

4. MEDIDAS

1. Formar en materia de igualdad de oportunidades al personal de RRHH que participa
en los procesos de seleccién

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

Comprobacién de que el personal de RRHH que participa en los procesos de seleccidon haya
sido efectivamente formado en materia de igualdad.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Personal de RRHH

8. RESPONSABLE

Direccion de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

e Accién formativa y equipo docente

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacion sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIR
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

Ne: 4

TRABAJAR POR LA ELIMINACION DE LA SEGREGACION VERTICAL Y HORIZONTAL

2. OBJETIVO ESPECIFICO

Ne: 3

INCORPORAR CURRICULA DE MUIJERES A LA BASE DE DATOS DEL DEPARTAMENTO DE
RRHH.

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 31/06/2011
4. MEDIDAS
1. Difundir las ofertas de trabajo a través de canales de comunicacién a los que accedan

fundamentalmente mujeres.

Establecer convenios de colaboracién con centros de educacion, universidades,
escuelas de negocios, colegios profesionales, etc. e instituciones ligadas con la
promocién social y laboral de la mujer.

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

1.

2.

N2 de canales de comunicacion utilizados para difundir ofertas de trabajo

N2 de convenios de colaboracién formalizados con entidades para la provision de
curricula de mujeres.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Poblacién activa femenina

8. RESPONSABLE

Direccion de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

Equipo designado por el Responsable

10.CANAL DE COMUNICACION

Comité de lgualdad y representacion sindical de la Empresa.
Canales de difusion establecidos como consecuencia de la aplicacién de las medidas
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EEIN
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

N2: 4 | TRABAJAR POR LA ELIMINACION DE LA SEGREGACION VERTICAL Y HORIZONTAL

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2: 4 | USO DE UN LENGUAJE NO SEXISTA E IMAGENES NO ESTEREOTIPADAS EN LAS OFERTAS
DE EMPLEO

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/07/2009 Fecha fin: 31/12/2009

4. MEDIDAS

1. Utilizar un lenguaje e imagenes no sexistas en las ofertas de empleo gestionadas por
FEIRACO (prensa, Internet, tablén de anuncios, etc.)

2. Establecer acuerdos con entidades externas de seleccidn a fin de que éstas hagan uso
de un lenguaje e imagenes no sexistas en las ofertas de empleo contratadas

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

1. Comprobacion de que en la difusion de las ofertas de empleo vacantes, se haya
utilizado un lenguaje e imagenes no sexistas.

2. Comprobacidn y justificacion de haber formalizado acuerdos con entidades externas
de seleccidn

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Poblacién activa femenina

8. RESPONSABLE

Direccion de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

Equipo designado por el Responsable

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacion sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIR
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

N2: 5 | VELAR PORQUE EL SISTEMA RETRIBUTIVO NO CONTEMPLE NINGUN TIPO DE
DISCRIMINACION POR RAZON DE GENERO

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2: 1 | ESTABLECER ATENCION ESPECIAL A LA PLANTILLA QUE HAGA USO DEL PERMISO DE
MATERNIDAD

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 31/12/2010

4. MEDIDAS

1. Durante el periodo de suspensidon del contrato de trabajo por maternidad, se
conservaran los elementos retributivos ligados a la presencia efectiva

5. OBSERVACIONES

Los complementos salariales a conservar son: asistencia y disponibilidad

6. INDICADORES

Comprobacién de que se ha procedido a conservar los elementos retributivos ligados a la
presencia efectiva durante la suspension del contrato por maternidad.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Trabajadores/as de FEIRACO que hagan uso del permiso de maternidad

8. RESPONSABLE

Direccion de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable
e Presupuesto anual asignado a la retribucion salarial

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacion sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIR
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

N2: 5 | VELAR PORQUE EL SISTEMA RETRIBUTIVO NO CONTEMPLE NINGUN TIPO DE
DISCRIMINACION POR RAZON DE GENERO

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2: 2 | EVALUAR DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO LOS PUESTOS DE TRABAJO DENTRO
DE CADA CATEGORIA PROFESIONAL

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/07/2010 Fecha fin: 31/12/2011

4. MEDIDAS

1. Realizar una valoracién de puestos, intragrupo profesional, en el que se evallen
objetivamente: capacidades, esfuerzo, responsabilidades y condiciones de trabajo.

2. Reagrupacién de las categorias profesionales en grupos profesionales a fin de que con
ello se evite la existencia de sesgos de género en la retribucién.

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

e Comprobacion de que se haya realizado una valoracién de puestos en el que se
evalle: capacidades, esfuerzo, responsabilidades y condiciones de trabajo.

e Comprobacion de la efectiva reagrupacion de las categorias profesionales

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla de FEIRACO

8. RESPONSABLE

Direccion de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacién sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EEIN
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

N2: 6 | GARANTIZAR LA AUSENCIA DE DISCRIMINACION DE GENERO QUE SE PUEDA
DERIVAR DE LAS CONDICIONES DE LA FORMACION IMPARTIDA A HOMBRES Y
MUIJERES

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2:1 | HOMOGENEIZAR LOS HORARIOS DE LA FORMACION IMPARTIDA A HOMBRES Y
MUJERES

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 31/12/2010

4. MEDIDAS

1. Impartir la formacion obligatoria dentro de la jornada laboral siempre que las
caracteristicas de la accién formativa y las necesidades de produccidon lo permitan

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

1. N2total de acciones formativas de caracter obligatorio impartidas
2. N2 de acciones formativas de caracter obligatorio impartidas dentro del horario de la
jornada laboral

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla de FEIRACO

8. RESPONSABLE

Direcciéon de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable
e Presupuesto anual asignado a formacién de trabajadores/as

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacion sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIR
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

N2: 6 | GARANTIZAR LA AUSENCIA DE DISCRIMINACION DE GENERO QUE SE PUEDA
DERIVAR DE LAS CONDICIONES DE LA FORMACION IMPARTIDA A HOMBRES Y
MUIJERES

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2: 2 | INCLUIR EN LA PROGRAMACION ANUAL FORMATIVA, ACCIONES DE SENSIBILIZACION
EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/10/2009 Fecha fin: 31/12/2011

4. MEDIDAS

1. Impartir acciones formativas dirigidas a sensibilizar a mandos intermedios y directivos
en materia de igualdad de oportunidades

2. Incluir en todas las acciones formativas de mas de 30 horas, mddulos de igualdad de
oportunidades

3. Impartir acciones formativas dirigidas a socios/as y trabajadores/as a fin de que con
ellas se fomente la corresponsabilidad de hombres y mujeres en el hogar y la igualdad
de oportunidades

4. Promover la participacién de las mujeres en cursos relacionados con actividades
masculinizadas en la empresa (por ejemplo: gasolinera, conductores).

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

1. N2 acciones formativas dirigidas a sensibilizar a m. intermedios y directivos

N? total de acciones formativas de mas de 30 horas

3. N2de acciones formativas de mas de 30 horas en las que se ha introducido un médulo
de igualdad

4. N2 total de acciones formativas impartidas a socios/as

5. N2 de acciones formativas especificos sobre corresponsabilidad y/o igualdad
impartidas a socios/as

6. N2 de acciones formativas especificos sobre corresponsabilidad y/o igualdad
impartidas a trabajadores/as

7. N2 de mujeres que han participado en formacion relacionada con actividades
masculinizadas

N
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIRA
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Todos los socios/as y plantilla de FEIRACO

8. RESPONSABLE

Direccién de RRHH (6.2.1, 6.2.2, 6.2.3y 6.2.4)
Jefatura de Servicios Cooperativos (6.2.3)

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable
e Presupuesto anual asignado a formacién de trabajadores/as

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacion sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIR
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

Ne: 7

ELIMINAR CUALQUIER TIPO DE CRITERIO DISCRIMINATORIO POR RAZON DE GENERO
QUE PUEDA INTRODUCIRSE EN LOS PROCESOS DE PROMOCION DE PERSONAL

2. OBJETIVO ESPECIFICO

Ne: 1

ADOPTAR CRITERIOS QUE PERMITAN INCREMENTAR LAS POSIBILIDADES DE
PROMOCION DE LAS MUJERES

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/10/2009 Fecha fin: 31/12/2011
4. MEDIDAS
1. Revisar y modificar el cuestionario de “Evaluacion del Desempefio” a fin de que se

eliminen los valores que induzcan a discriminacion por razén de género

Realizar acciones formativas, dirigidas especialmente a mujeres, en materia de
habilidades directivas

Implantar un plan de polivalencia del puesto de trabajo en el que contemple la
ocupacion de mujeres en puestos tradicionalmente desempefiados por hombres.

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

w

Comprobacién de que se ha llevado a cabo la revisién y modificacion del cuestionario
de evaluacién del desempefio.

N2 total de acciones formativas de habilidades directivas dirigidas a mujeres

N2 de mujeres formadas en habilidades directivas.

N2 de mujeres participantes en el plan de polivalencia.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Trabajadoras de FEIRACO

8. RESPONSABLE

Direcciéon de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

Equipo designado por el Responsable
Presupuesto anual asignado a formacion de trabajadores/as
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

FEIRRCO

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacion sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIR
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

N2: 8 | GARANTIZAR QUE NO SE PRODUZCA NINGUNA SITUACION DE ACOSO SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2: 1 | PREVENIR Y SANCIONAR CUALQUIER SITUACION DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 31/06/2010

4. MEDIDAS

1. Desarrollar un procedimiento informal de tratamiento de situaciones de acoso que no
revistan indicios de delito perseguible de oficio o mediante querella o denuncia del
Ministerio Fiscal

2. Nombrar a un “Asesor/a Confidencial”, responsable de la recepcion y tratamiento de
las quejas que se produzcan en la materia

3. Definir las sanciones disciplinarias aplicables ante la deteccién de situaciones de
acoso e inclusidn en las normas de régimen interno

4. Realizar un Cédigo Etico de Conducta a difundir entre la plantilla en el que, ademas de
ratificarse el compromiso de FEIRACO con la lucha contra el acoso sexual y por razén
de sexo, se describa el procedimiento de actuaciéon en materia de acoso

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

1. Comprobacién de la existencia de:
e Procedimiento para el tratamiento de situaciones de acoso en la Empresa
e Nombramiento formal del “Asesor/a Confidencial”
e Inclusién dentro del compendio de normas de régimen interno, del supuesto
de acoso sexual como situacién sancionable
e Cddigo Etico de Conducta

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla de FEIRACO

8. RESPONSABLE

Direccion de RRHH
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIRRCO
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacion sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIRRCC 3»@
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

N2:9 | APOYAR A LAS TRABAJADORAS DE FEIRACO VICTIMAS DE LA VIOLENCIA DE GENERO

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2: 1 | QUE TODAS LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO EN PLANTILLA, QUE ACREDITEN
ESTA CONDICION A LA DIRECCION DE FEIRACO, RECIBAN APOYO POR PARTE DE LA
EMPRESA

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 31/06/2010

4. MEDIDAS

1. Formalizar el compromiso de FEIRACO en contra de la violencia de género
2. Posibilitar a la victima la opcidon de flexibilizar el horario

3. Posibilitar a la victima la opcidon de hacer uso de una excedencia con reserva del
puesto de trabajo por 6 meses

4. Ofrecer a la victima un servicio de informacidon bdsico a fin de orientar a la
trabajadora sobre organismos y centros de asistencia a los que dirigirse

5. Suministrar una caja de leche semanal a victimas con hijos/as menores de 12 afios
durante 6 meses

6. Eliminar la obligatoriedad de cumplir con el periodo de preaviso estipulado en caso de
rescision del contrato a solicitud de la trabajadora.

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

1. Comprobacion de la existencia del compromiso de FEIRACO en contra de la violencia
de género

2. N2de casos detectados de victimas de violencia de género

3. N2de victimas de violencia de género que han flexibilizado el horario de su jornada

4. N9 de victimas de violencia de género que han hecho uso de la excedencia de 6
meses

5. N2 de victimas de violencia de género que han sido usuarias del servicio de
informacién

6. N2de victimas de violencia de género a las que se les ha suministrado cajas de leche
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIRRCO 7]
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO |

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Trabajadoras de FEIRACO victimas de la violencia de género

8. RESPONSABLE

Direccion de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable
e Presupuesto anual asignado a departamento de RRHH

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacién sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIR
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

Ne: IMPLANTAR MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL DE LAS
10 QUE SE PUEDAN BENEFICIAR HOMBRES Y MUJERES

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2: 1 | FLEXIBILIZAR LA JORNADA LABORAL

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 31/06/2010

4. MEDIDAS

1. Posibilitar que trabajadores/as a jornada partida que hayan sido padres, puedan
acogerse a jornada continua tras reincorporacién del permiso de maternidad y hasta
que el bebé cumpla un afio

2. Posibilitar que la trabajadora con jornada a turno, durante el afio siguiente al parto,
pueda vetar un turno de trabajo

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

1. N2 de hombres/mujeres que han sido padres

2. N2 de hombres que han sido padres y se han acogido a jornada continua hasta que el
bebé cumpla un afio

3. N2 de mujeres que han sido madres y se han acogido a jornada continua hasta que el
bebé cumpla un afio

4. N2 de mujeres con jornada a turno que hayan vetado un turno, durante el afio
siguiente al parto

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Trabajadores/as de FEIRACO que hayan sido padres

8. RESPONSABLE

Direcciéon de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable
e Presupuesto anual asignado
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

FEIRRCO

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacion sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FE|
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

"T-:\J-Ji:f \ﬁ: (

1. OBJETIVO GENERAL

Ne:
10

IMPLANTAR MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL DE LAS
QUE SE PUEDAN BENEFICIAR HOMBRES Y MUJERES

2. OBJETIVO ESPECIFICO

Ne: 2

ESTABLECER MEDIDAS ORIENTADAS A LAS PERSONAS CON HIJOS/AS A SU CARGO

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 31/12/2011
4. MEDIDAS
1. Concesidn de cheques por valor de 30 €/mes a aquellos trabajadores/as que tengan

menores de 3 afos a su cargo y asistan éstos a centros de educacion infantil. La ayuda
sera concedida entre el periodo comprendido entre el 1 de septiembre y el 31 de
mayo, siempre y cuando la asistencia a dichos centros supongan un coste para los
progenitores y éstos dispongan de unos ingresos inferiores a dos veces y medio el
salario minimo interprofesional.

Permiso de asistencia a técnicas de reproduccidn asistida
Permiso para acompaiiar a conyuge o pareja a técnicas de reproduccién asistida

Permiso retribuido de hasta 1 mes para los casos de adopcién internacional que
requieran desplazamientos de alguno de los futuros padres.

Ampliacién del permiso de lactancia acumulado hasta los 18 dias.

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

ukhwnN e

N2 de hombres con hijos/as menores de 3 afios que asistan a guarderia

N2 de mujeres con hijos/as menores de 3 afios que asistan a guarderia

N2 de hombres con hijos/as menores de 3 afios que perciban el cheque-ayuda

N2 de mujeres con hijos /as menores de 3 afios que perciban el cheque-ayuda

N2 de hombres que han hecho uso del permiso para asistir a técnicas de reproduccion
asistida

N2 de mujeres que han hecho uso del permiso para asistir a técnicas de reproduccion
asistida

N2 de hombres/mujeres que han hecho uso del permiso de hasta 1 mes para casos de
adopcidn internacional que requiera desplazamiento.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

FEIRRCO

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Trabajadores/as de FEIRACO

8. RESPONSABLE

Direccion de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable
e Presupuesto anual asignado

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacion sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FE|
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO
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1. OBJETIVO GENERAL

Ne: IMPLANTAR MEDIDAS DE CONCILIAICON DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL DE LAS
10 QUE SE PUEDAN BENEFICIAR HOMBRES Y MUJERES

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2: 3 | ESTABLECER MEDIDAS ORIENTADAS A CONCILIAR CONDICIONES DE TRABAJO Y VIDA
PERSONAL

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 31/12/2012

4. MEDIDAS

1. Realizacién de cuestionarios anuales de deteccion de necesidades de conciliacidon
entre la plantilla de la Empresa

2. Todas las medidas de conciliacion de las que se puedan beneficiar los trabajadores/as
por su condicién de matrimonio, seran de aplicacidn, en las mismas condiciones, a
aquellas parejas de hecho que se encuentren inscritas en registro publico.

3. Permiso no retribuido de hasta 6 meses para prestar colaboracién a una ONG
reconocida oficialmente.

4. Realizacién de un estudio psicosocial en trabajos en cadena o turnos e industriales
analizando las necesidades de mejora de la conciliacién de la vida laboral y personal
entre otras.

5. Implantar un modelo de conciliacién de la vida laboral y personal que sea objeto de
certificacion por entidad auditora externa.

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

1. Comprobacion de que se hayan llevado a cabo los cuestionarios a toda la plantilla de
FEIRACO.

2. N2 hombres/ mujeres que han utilizado el permiso no retribuido de 6 meses para
prestar colaboracion en una ONG reconocida oficialmente.

3. Comprobacidon de que se haya llevado a cabo un estudio psicosocial en trabajos a
cadena o turnos e industriales.

4. Comprobacion de que se haya implantado un modelo de conciliacion certificacion.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIRRCO
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla

8. RESPONSABLE

Direccion de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacion sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EEIN
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

Ne: IMPLANTAR MEDIDAS DE CONCILIAICON DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL DE LAS
10 QUE SE PUEDAN BENEFICIAR HOMBRES Y MUJERES

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2: 4 | ESTABLECER MEDIDAS ORIENTADAS A LA GESTION DE LA DIVERSIDAD

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 31/12/2012

4. MEDIDAS

1. Posibilitar medidas que permitan conciliar la organizacién de la empresa con el
disfrute de celebraciones a las personas que profesan diversas religiones (Ramadan,
Yom Kipur, etc.)

2. Posibilitar a la poblacién inmigrante no comunitaria, la oportunidad de disfrutar de
sus vacaciones en un solo periodo, a fin de facilitar desplazamientos al extranjero,
previa conveniente justificacion de dicho viaje.

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

1. N2 hombres/mujeres de origen no comunitario que han disfrutado de sus vacaciones
en solo periodo

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla

8. RESPONSABLE

Direccion de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacién sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIR
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

Ne: TRABAJAR PORQUE LA NEGOCIACION COLECTIVA SEA UNA HERRAMIENTA QUE
11 GARANTICE EL COMPROMISO DE FEIRACO CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2:1 | INCLUSION DE MEDIDAS DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN EL CONVENIO
COLECTIVO

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 31/06/2010

4. MEDIDAS

1. Inclusion del Plan de Igualdad en el texto del convenio colectivo

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

1. Comprobacion de la inclusion del texto del Plan de Igualdad en el Convenio Colectivo

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla

8. RESPONSABLE

Direccion de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacién sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIR
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

Ne: TRABAJAR PORQUE LA NEGOCIACION COLECTIVA SEA UNA HERRAMIENTA QUE
11 GARANTICE EL COMPROMISO DE FEIRACO CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2: 2 | EQUILIBRAR LA COMPOSICION POR SEXO DEL ORGANO DE REPRESENTACION DE LOS
TRABAJADORES/AS

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 31/06/2010

4. MEDIDAS

1. Negociar con la RLT la inclusidn de mujeres en términos igualitarios en las listas de las
elecciones sindicales

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

1. N2 de mujeres en las listas de las elecciones sindicales

7. COLECTIVO DESTINATARIO

RLT

8. RESPONSABLE

Direccion de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacién sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIR
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

Ne: TRABAJAR PORQUE LA NEGOCIACION COLECTIVA SEA UNA HERRAMIENTA QUE
11 GARANTICE EL COMPROMISO DE FEIRACO CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2:3 | FORMAR EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES AL ORGANO DE
REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES/AS

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/10/2009 Fecha fin: 31/06/2010

4. MEDIDAS

1. Impartir a los miembros del Comité de Empresa una accién formativa sobre la
aplicacién de la igualdad de oportunidades en la Empresa

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

1. Comprobacion de la imparticion de la accidn formativa a los miembros de la RLT

7. COLECTIVO DESTINATARIO

RLT

8. RESPONSABLE

Direccion de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacién sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIR
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL
Ne: POTENCIAR LA INCLUSION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN EL SISTEMA DE
12 PREVENCION DE RIESGOS LABORALES DE FEIRACO
2. OBJETIVO ESPECIFICO
Ne2: 1 | ANALIZAR LOS RIESGOS LABORALES EN FEIRACO DE FORMA DIFERENCIADA ENTRE
HOMBRES Y MUJERES
3. PLAZO EJECUCION
Fecha inicio: 01/01/2011 Fecha fin: 31/12/2011
4. MEDIDAS
1. Desagregar los datos por sexo en los andlisis de siniestralidad efectuados por el
Servicio de Prevencién
2. Llevar a cabo un analisis de los AT y EP con el objeto de determinar si éstos inciden de
forma significativa en hombres o bien en mujeres para finalmente tomar acciones
preventivas al respecto
3. Elaboracion de una guia de PRL orientada a mujeres embarazadas y en periodo de
lactancia que se entregard a todas aquellas trabajadoras que vayan a encontrarse en
tal situacion.
5. OBSERVACIONES
6. INDICADORES
1. Comprobacién de la existencia de datos desagregados por sexo en los informes de
siniestralidad
2. Comprobacion de la realizacion del analisis de los AT y EP
3. Comprobacion de la realizacidon de una guia de PRL orientada a mujeres embarazadas
y en periodo de lactancia.
7. COLECTIVO DESTINATARIO
Toda la plantilla
8. RESPONSABLE
Direcciéon de RRHH
9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

FEIRRCO

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacion sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIR
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

Ne: PROPICIAR LA COMUNICACION Y EFECTIVA DIFUSION DE LOS PRINCIPIOS DE LA
13 IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2: 1 | GARANTIZAR QUE EL SISTEMA DE COMUNICACION TANTO INTERNO COMO EXTERNO,
EVITE EL USO DE UN LENGUAIJE SEXISTA, AJUSTANDOSE A LOS PRINCIPIOS DE LA
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/07/2010 Fecha fin: 31/12/2012

4. MEDIDAS

1. Revisién de la imagen corporativa en las campafias de publicidad y canales de
comunicacion (web, revista, etc.)

2. Elaborar y difundir una guia del lenguaje no sexista al objeto de sensibilizar en la no
utilizacion de terminologia sexista en la documentacion interna y externa.

3. Revisidn del lenguaje empleado en el convenio colectivo

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

1. Comprobacién de haber efectuado la revisién de la imagen corporativa.

2. Comprobacion de haber llevado a cabo la elaboracién y difusion de una guia del
lenguaje no sexista.

3. Comprobacion de haber efectuado una revision del lenguaje empleado en el convenio
colectivo.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla

8. RESPONSABLE

Direcciéon de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

FEIRRCO

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacion sindical de la Empresa.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FEIRRCC 3»@
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

1. OBJETIVO GENERAL

Ne: PROPICIAR LA COMUNICACION Y EFECTIVA DIFUSION DE LOS PRINCIPIOS DE LA
13 IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

2. OBJETIVO ESPECIFICO

N2:2 | DIFUNDIR UNA CULTURA CORPORATIVA SENSIBLE A LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

3. PLAZO EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2010 Fecha fin: 30/06/2012

4. MEDIDAS

1. Publicacién del compromiso de la Alta Direccidon con la Igualdad de Oportunidades.
2. Publicacién y difusién del Cdodigo de Conducta.

3. Formalizacién y comunicacién a toda la plantilla de la creacién de la Comisiéon de
Igualdad y designacién del Responsable de Igualdad.

4. Incluir en el Manual de Acogida las medidas recogidas en el Plan de Igualdad.
5. Incluir en los cursos de formacién un mddulo con el contenido del Plan de Igualdad.
6. Editar y difundir un folleto informativo acerca del acoso sexual o por razén de sexo.

7. Editar y difundir un folleto informativo sobre las medidas de conciliacién.

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

Comprobacién de haber llevado a cabo cada una de las medidas establecidas

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla

8. RESPONSABLE

Direccion de RRHH

9. RECURSOS NECESARIOS

e Equipo designado por el Responsable
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE FEIRACO

FEIRRCO

10.CANAL DE COMUNICACION

e Comité de Igualdad y representacion sindical de la Empresa.
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FEIRACO 7]

Plan de Igualdad de Oportunidades de FEIRACO

Marzo de 2009

INDICADORES DE CONTROL |

H

M

1. N2 cooperativistas

2. N2 miembros Consejo Rector

3. N9 trabajadores/as

4. N9 trabajadores/as por area

5. N2 trabajadores/as por departamento

6. N2 mandos intermedios

7. N2 mandos directivos

8. N2 participantes en acciones formativas

9. N2 de contratos de caracter indefinido

10.N2 de contratos de cardcter temporal

11.N2 de contratos a jornada completa

12.N2 de contratos a jornada parcial




Plan de Igualdad de Oportunidades de FEIRACO
Marzo de 2009

‘ ‘ INDICADORES LIGADOS A LAS MEDIDAS DE IGUALDAD ‘

1. N2y tipo de actividades informativas y formativas con las que se
promocione la integracién de socias en la Cooperativa.

0BJ.1.1

2. N2 de mujeres participantes en las actividades informativas y
formativas con las que se promocione la integracion de socias en la
Cooperativa.

FOMENTAR EL
COOPERATIVISMO
FEMENINO

1.

3. Comprobacidn de que se ha llevado a cabo la inclusién del
compromiso con la igualdad en la misién y visiéon y en los Estatutos.

0BJ. 2.1

CONVIERTA EN PRINCIPIO
RECTOR DE LA ORGANIZACION

4. N2 declaraciones responsables recibidas de proveedores /n @
contrataciones totales con proveedores

INTRODUCIR COMPROMISO CON
IGUALDAD DE MANERA QUE SE

0BJ. 2.2

2.

5. N2 y tipo de convenios firmados con asociaciones vinculadas a la
igualdad de oportunidades y/o violencia de género.

6. N2 y tipo de actividades llevadas a cabo en centros de educacidn
para fomentar el principio de la igualdad de oportunidades.

0BJ.3.1

CABO EN MATERIA DE RSC

7. Porcentaje de presupuesto anual de la FUNDACION FEIRACO
destinado a actividades a favor de la erradicacién de la violencia de
género y promocion de la igualdad de oportunidades.

INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO
EN ACTUACIONES QUE FEIRACO LLEVA A

3.

8. N2 de nuevas contrataciones en las que se aplicd la medida de
accién positiva.

0BJ. 4.1

. Comprobacién de haber evaluado el manual de entrevistas

HORIZONTAL
Yo

10.Comprobacién de que el personal del Dpto. de RRHH que participa
en los procesos de seleccion haya sido formado en igualdad de
oportunidades.

LA SEGREGACION VERTICAL Y

4. TRABJAR POR LA ELIMINACION DE
0BJ. 4.2




Plan de Igualdad de Oportunidades de FEIRACO
Marzo de 2009

11.N2 y tipo de canales de comunicacion utilizados para la difusion de
ofertas de trabajo.

22.N2 de acciones formativas de mas de 30 horas en las que se haya
introducido un mdédulo de igualdad.

™
<
8
12.N2 y tipo de convenios de colaboracion formalizados con entidades
para la provisién de curricula de mujeres
13.Comprobacién de que en la difusién de las ofertas de empleo
vacantes, se haya utilizado un lenguaje e imagenes no sexistas.
<
<
o
© 14.Comprobacién de que se hayan formalizado acuerdos con las
entidades externas de seleccién para un uso de lenguaje e
imagenes no sexistas.
Z =z
39 = 15.Comprobacién de que se ha procedido a conservar los elementos
z< ) oo . . ) .
<§i z < 3 retributivos ligados a la presencia efectiva durante la suspensién del
o .
= 'Z':-J o contrato por maternidad.
(%]
2 E =
nZ&o0
o ES g
2
55 & > . g
ggosv?© 16.Comprobacién de que se haya realizado una valoracién de puestos
e g § e en el que se evalle: capacidades, esfuerzo, responsabilidades vy
g0 & condiciones de trabajo.
$28 | 3
ER . . . .
wow = 17.Comprobacién de la efectiva reagrupacién de las categorias
profesionales.
5
g3 18.N2 total de acciones formativas de caracter obligatorio impartidas.
]
[~ —
z > ©
S
w T o 19.N2 de acciones formativas de cardcter obligatorio impartidas
w
z oE dentro del horario de la jornada laboral.
58S
O n
pe =
2 IE >
S84
= “5’ e 20.N2 acciones formativas dirigidas a sensibilizar a mandos
tﬁ Z 2 . . . .
253 intermedios y directivos.
8o %
<
< 3 <
O wod
z 0o E . . .
5 gg o 21.N¢ total de acciones formativas de mas de 30 horas.
> o )
STES 2
= g o
o
<
N2
E >
Z a
< W
v
o

6.

23.N¢ total de acciones formativas impartidas a socios/as




Plan de Igualdad de Oportunidades de FEIRACO
Marzo de 2009

24.N2 de acciones formativas especificas sobre corresponsabilidad y/o
igualdad impartidas a socios/as.

9. APOYAR A LAS TRABAJADORAS DE FEIRACO

34.N2 de victimas de violencia de género que han flexibilizado el
horario de su jornada

(o]
© 25.N2 de acciones formativas especificas sobre corresponsabilidad y/o
o) igualdad impartidas a trabajadores/as.
26.N2 de mujeres que han participado en formacion relacionada con
actividades masculinizadas
O -
I~ < ., .
9 g, 2 27.Comprobacion de que se ha llevado a cabo la revision del
w o . . .z ~
E o g cuestionario de evaluacién del desempeio.
Swad w
w w
=2
oQE8S
T <3553 . . . N L
FER8 | 28.N? total de acciones formativas de habilidades directivas dirigidas a
o ' .
2Q0&Q | N mujeres.
dozo | 3
I<a | O
o] [ela) w
o '<_( % a
I g a3 29.N2 mujeres formadas en habilidades directivas
=2 %]
= =2
S£049
2o 2
[a] a
~ 30.N2 mujeres que han participado en el plan de polivalencia
o .°
- .7 . . . .
Z9 <3 31.Comprobaciéon de la existencia de: procedimiento para el
No@ZZx | o tratamiento de situaciones de acoso en la Empresa, nombramiento
ZE38Y | 3 formal del “Asesor/a confidencial”; inclusién dentro de las normas
o s . . . .z
g A § e o de régimen interno del supuesto de acoso de sexual como situacién
) sancionable; realizacién de un Cédigo Etico de Conducta.
o0
o 32.Comprobacion de la existencia del compromiso de FEIRACO en
[+ . . s
uJ contra de la violencia de género
®
w
o
<
g 33.N2 de casos detectados de victimas de violencia de género
= -
©] o
2 3
— (@)
a
(%]
<
=
=
L
>

35.N2 de victimas de violencia de género que han hecho uso de la
excedencia de 6 meses




Plan de Igualdad de Oportunidades de FEIRACO
Marzo de 2009

36.N2 de victimas de violencia de género que han sido usuarias del
servicio de informacién

37.N2 de victimas de violencia de género a las que se les ha
suministrado cajas de leche

10. IMPLANTAR MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL DE LAS QUE SE PUEDAN BENEFICIAR HOMBRES Y MUJERES

0BJ.10.1

38.N2 de hombres/mujeres que han sido padres/madres

39.N2 de hombres/mujeres que han sido padres/madres y se han
cogido a jornada continua hasta que el bebé cumpla 1 afio

40.N2 de mujeres con jornada a turno que hayan vetado un turno,
durante el afio siguiente al parto

OBJ. 10.2

41.N2 de hombres/mujeres con hijos/as menores de 3 afios que asistan
a guarderia

42.N2 de hombres/mujeres con hijos menores 3 afios que perciben el
cheque — ayuda.

43.N2 de hombres/mujeres que han hecho uso del permiso para asistir
a técnicas de reproduccién asistida

44.N2 de hombres/mujeres que han hecho uso del permiso retribuido
de hasta 1 mes para casos de adopcidn internacional que requieran
desplazamiento

0BJ.10.3

45.Comprobacién de que se hayan llevado a cabo los cuestionarios
anuales de deteccién de necesidades de conciliacién a toda la
plantilla de FEIRACO

46.N2 de hombres/mujeres que han utilizado el permiso no retribuido
de 6 meses para prestar colaboracion en una ONG reconocida
oficialmente

47.Comprobacion de que se haya llevado a cabo un estudio psicosocial
en trabajos en cadena o turnos industriales




Plan de Igualdad de Oportunidades de FEIRACO
Marzo de 2009

48.Comprobacién de que se haya implantado un modelo de
conciliacion certificable.

58.Comprobacidon de haber efectuado una revision del lenguaje

<
= 49.N2 de hombres/mujeres de origen no comunitario que han
n‘on‘ disfrutado de sus vacaciones en un solo periodo
a3, | = y o
oyz3 s 50.Comprobacidon de la inclusidn del texto del Plan de Igualdad en el
< 2 X . )
S8z g 3 | 3 Convenio Colectivo.
w < é O =2 o
sEgse
g CoZ 5
oLstEg | s« . . . -
= 30 A80 | 3| 51.N2demujeresen las listas de las elecciones sindicales
w
28233
S22
22583
o
O o - .z . . .y .
8 s < | ° 52.Comprobacion de que se ha impartido una accién formativa sobre
S2Eg9e | < la aplicacion de la igualdad d tunidad la E |
ouwg = a aplicacién de la igualdad de oportunidades en la Empresa a los
[2a] . ez
o miembros del Comité de Empresa
< —
= Wy
w=za 53.Comprobacion de la existencia de datos desagregados por sexo en
[T a
32 S los informes de siniestralidad
82220
20 > O
ZO0Oao <X — . s . . s sps s
T i R 54.Comprobacion de la realizacion del analisis de los AT y EP
> [a]
<529 o
S22
SohE g o , .
gL 55.Comprobacién de la realizaciéon de una guia de PRL orientada a
~ mujeres embarazadas y en periodo de lactancia
—
> .z « oz .
Zwna 56.Comprobaciéon de haber efectuada la revision de la imagen
582
i 3 corporativa
0234
zZ2 2
So@lg
23853 | o iy . T
Sz w> | 9 57.Comprobacién de haber llevado a cabo la elaboracidn y difusion de
o ookE .
S 2 2 S | = una guia del lenguaje no sexista
x > 2 a (@]
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zioZ
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empleado en el convenio colectivo
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Marzo de 2009

0BJ. 13.2

59.Comprobacidon de haber llevado a cabo:

- Publicacién compromiso de la Alta Direccion

- Publicacién y difusion del Cédigo de Conducta

- Formalizacién y comunicacion a la plantilla de la creacidn del
“Comité de Igualdad” y la designacidn del Responsable de Igualdad

- Incluir en el Manual de Acogida las medidas del Plan de Igualdad

- Incluir en los cursos de formacién un médulo con el contenido del
Plan de Igualdad

- Edicidn y difusion de un folleto informativo acerca del acoso
sexual por razén de sexo

- Edicidn y difusion de un folleto informativo sobre las medidas de
conciliacion
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Medida

Fecha inicio

Fecha fin

Responsable

1.1.1 | Organizar anualmente un programa de actividades informativas y formativas (foros de Jefatura de Servicios
discusion, charlas) con los que se promocione la integracion de socias en la Cooperativa 01/03/2010 31/12/2010 Cooperativos/Direccion de
contando para una mayor difusién y efectividad, con la colaboracion de asociaciones de RRHH
cooperativas

2.1.1 | Incluir en “mision y “vision” el compromiso con la igualdad 01/07/2009 31/12/2009 Direccidn General

2.1.2 | Introducir en los Estatutos de FEIRACO el principio de igualdad de oportunidades como 01/07/2009 31/12/2009 Consejo Rector
uno de los fundamentos de la Organizacion.

2.2.1 | Inclusidn en procedimiento de contratacidén de proveedores la exigencia de no disponer de
resoluciones judiciales condenatorias firmes en materia de legislacién laboral que 01/01/2010 31/12/2010 Direccion General
impliquen discriminacién por razén de género

3.1.1 Establecer convenios de colaboracion con asociaciones vinculadas con la igualdad de 01/01/2010 31/12/2010 Presidencia de la FUNDACION
oportunidades y/o la problematica de la violencia de género a fin de cofinanciar acciones FEIRACO
encaminadas a proteger a las victimas del maltrato.

3.1.2 Patrocinar actividades en centros de educacion a través de las cuales se fomente la 01/01/2010 31/12/2010 Presidencia de la FUNDACION
divulgacion del principio de igualdad de oportunidades. FEIRACO

4.1.1 | Contratacién de aquella persona cuyo sexo se corresponda con el menos representado en 01/01/2010 31/12/2010 Direccién de RRHH
el departamento para el que se realiza la seleccién, siempre y cuando exista igualdad de
condiciones de idoneidad de las candidaturas.

4.1.2 Registro y archivo de todos los procesos de seleccion con la justificacién de las decisiones 01/01/2011 31/12/2011 Direccion de RRHH
tomadas

4.1.3 Elaboracion de un manual de entrevistas no discriminatorias que sera facilitado a aquel 01/01/2010 31/12/2010 Direccion de RRHH
personal que participe en procesos de seleccion

4.2.1 | Formar en materia de igualdad de oportunidades al personal de RRHH que participa en los 01/01/2010 31/12/2010 Direccién de RRHH
procesos de seleccidon

4.3.1 Difundir las ofertas de trabajo a través de canales de comunicacién a los que accedan 01/01/2010 31/06/2011 Direccion de RRHH
fundamentalmente mujeres.

4.3.2 Establecer convenios de colaboracidon con centros de educacidn, universidades, escuelas 01/01/2010 31/06/2011 Direccion de RRHH
de negocios, colegios profesionales, etc. e instituciones ligadas con la promocién social y
laboral de la mujer.

4.4.1 | Utilizar un lenguaje e imagenes no sexistas en las ofertas de empleo gestionadas por 01/07/2009 31/12/2009 Direccién de RRHH
FEIRACO (prensa, Internet, tablén de anuncios, etc.)

4.4.2 Establecer acuerdos con entidades externas de seleccién a fin de que éstas hagan uso de 01/07/2009 31/12/2009 Direccion de RRHH
un lenguaje e imdagenes no sexistas en las ofertas de empleo contratadas




Medida

Fecha inicio

Fecha fin

Responsable

5.1.1 | Durante el periodo de suspensién del contrato de trabajo por maternidad, se conservaran 01/01/2010 31/12/2010 Direccién de RRHH
los elementos retributivos ligados a la presencia efectiva

521 Realizar una valoracion de puestos, intragrupo profesional, en el que se evallen 01/07/2010 31/12/2011 Direccion de RRHH
objetivamente: capacidades, esfuerzo, responsabilidades y condiciones de trabajo

5.2.2 | Reagrupacién de las categorias profesionales en grupos profesionales a fin de que con ella 01/07/2010 31/12/2011 Direccién de RRHH
se evite la existencia de sesgos de género en la retribucidon

6.1.1 | Impartir la formacién obligatoria dentro de la jornada laboral siempre que las 01/01/2010 31/12/2010 Direccién de RRHH
caracteristicas de la accion formativa y las necesidades de produccion lo permitan

6.2.1 | Impartir acciones formativas dirigidas a sensibilizar a mandos intermedios y directivos en 01/10/2009 31/12/2010 Direccién de RRHH
materia de igualdad de oportunidades

6.2.2 | Incluir en todas las acciones formativas de mas de 30 horas, mddulos de igualdad de 01/10/2009 31/12/2010 Direccién de RRHH
oportunidades

6.2.3 | Impartir acciones formativas dirigidas a socios/as y trabajadores/as a fin de que con ellas 01/10/2009 31/12/2010 Presidencia de la FUNDACION
se fomente la corresponsabilidad de hombres y mujeres en el hogar y la igualdad de FEIRACO
oportunidades

6.2.4 Promover la participacion de mujeres en cursos relacionados con actividades 01/10/2009 31/12/2011 Direccion de RRHH
masculinizadas en la empresa (p.e. gasolinera, conductores).

7.1.1 | Revisar y modificar el cuestionario de “Evaluacién del Desempefio” a fin de que se 01/10/2009 31/12/2010 Direccién de RRHH
eliminen los valores que induzcan a discriminacién por razén de género

7.1.2 Realizar acciones formativas, dirigidas especialmente a mujeres, en materia de 01/10/2009 31/12/2010 Direccion de RRHH
habilidades directivas

7.1.3 | Implantar un plan de polivalencia del puesto de trabajo en el que se contemple la 01/10/2009 31/12/2011 Direccién de RRHH
ocupacion de mujeres en puestos tradicionalmente desempefiados por hombres

8.1.1 Desarrollar un procedimiento informal de tratamiento de situaciones de acoso que no 01/01/2010 31/06/2010 Direccion de RRHH
revistan indicios de delito perseguible de oficio o mediante querella o denuncia del
Ministerio Fiscal

8.1.2 | Nombrar a un “Asesor/a Confidencial”, responsable de la recepcion y tratamiento de las 01/01/2010 31/06/2010 Direccién de RRHH
guejas que se produzcan en la materia

8.1.3 Definir las sanciones disciplinarias aplicables ante la deteccion de situaciones de acoso e 01/01/2010 31/06/2010 Direccion de RRHH
inclusién en las normas de régimen interno

8.1.4 | Realizar un Cédigo Etico de Conducta a difundir entre la plantilla en el que, ademas de 01/01/2010 31/06/2010 Direccién de RRHH
ratificarse el compromiso de FEIRACO con la lucha contra el acoso sexual y por razén de
sexo, se describa el procedimiento de actuacién en materia de acoso




Medida

Fecha inicio

\ Fecha fin

Responsable

9.1.1 Formalizar el compromiso de FEIRACO en contra de la violencia de género 01/01/2010 31/06/2010 Direccién de RRHH

9.1.2 | Posibilitar a la victima la opcién de flexibilizar el horario 01/01/2010 31/06/2010 Direccién de RRHH

9.1.3 Posibilitar a la victima la opcion de hacer uso de una excedencia con reserva del puesto de 01/01/2010 31/06/2010 Direccion de RRHH
trabajo por 6 meses

9.1.4 | Ofrecer a la victima un servicio de informacién basico a fin de orientar a la trabajadora 01/01/2010 31/06/2010 Direccion de RRHH
sobre organismos y centros de asistencia a los que dirigirse

9.1.5 | Suministrar una caja de leche semanal a victimas con hijos/as menores de 12 afios durante 01/01/2010 31/06/2010 Direccién de RRHH
6 meses

9.1.6 | Eliminar la obligatoriedad de cumplir con el periodo de preaviso estipulado en caso de 01/03/2010 01/03/2010 Direccién de RRHH
rescision del contrato a solicitud de la trabajadora

10.1.1 | Posibilitar que trabajadores/as a jornada partida que hayan sido padres, puedan acogerse 01/01/2010 31/06/2010 Direccién de RRHH
a jornada continua tras reincorporacién del permiso de maternidad y hasta que el bebé
cumpla un afio

10.1.2 | Posibilitar que la trabajadora con jornada a turno, durante el afio siguiente al parto, pueda 01/01/2010 31/06/2010 Direccién de RRHH
vetar un turno de trabajo

10.2.1 | Concesion de cheques por valor de 30 €/mes a aquellos trabajadores/as que tengan
menores de 3 afios a su cargo y asistan éstos a centros de educacidn infantil. La ayuda sera
concedida entre el periodo comprendido entre el 1 de septiembre y el 31 de mayo, 01/01/2010 31/06/2011 Direccién de RRHH
siempre y cuando la asistencia a dichos centros supongan un coste para los progenitores y
éstos dispongan de unos ingresos inferiores a dos veces y medio el salario minimo
interprofesional.

10.2.2 | Permiso de asistencia a técnicas de reproduccion asistida 01/01/2010 31/06/2011 Direccién de RRHH

10.2.3 | Permiso para acompaiiar a conyuge o pareja a técnicas de reproduccion asistida 01/01/2010 31/06/2011 Direccién de RRHH

10.2.4 | Permiso retribuido de hasta 1 mes para los caos de adopcidn internacional que requieran 01/07/2010 31/12/2010 Direccién de RRHH
desplazamientos de alguno de los futuros padres

10.2.5 | Ampliacién del permiso de lactancia acumulado hasta los 18 dias 01/01/2011 31/12/2011 Direccién de RRHH

10.3.1 | Realizacidon de cuestionarios anuales de deteccion de necesidades de conciliacién entre la 01/01/2010 31/06/2010 Direccion de RRHH
plantilla de la Empresa

10.3.2 | Todas las medidas de conciliacidn de las que se puedan beneficiar los trabajadores/as por
su condicién de matrimonio, seran de aplicacidn, en las mismas condiciones, a aquellas 01/03/2010 01/03/2010 Direccion de RRHH
parejas de hecho que se encuentren inscritas en registro publico

10.3.3 | Permiso no retribuido de hasta 6 meses para prestar colaboracién a una ONG reconocida 01/01/2011 31/12/2011 Direccion de RRHH
oficialmente




Medida

Fecha inicio

Fecha fin

Responsable

10.3.4 | Realizacién de un estudio psicosocial en trabajos en cadena o turnos e industriales 01/07/2010 31/12/2010 Direccion de RRHH
analizando las necesidades de mejora de la conciliacidn de la vida laboral y personal entre
otras

10.3.5 | Implantar un modelo de conciliacion de la vida laboral y personal que sea objeto de 01/01/2011 31/12/2012 Direccién de RRHH
certificacion por entidad auditora externa

10.4.1 | Posibilitar medidas que permitan conciliar la organizacién de la empresa con el disfrute de 01/01/2011 31/12/2012 Direccion de RRHH
celebraciones a las personas que profesan diversas religiones (Ramadan, Yom Kipur, etc.)

10.4.2 | Posibilitar a la poblacidon inmigrante no comunitaria, la oportunidad de disfrutar de sus
vacaciones en un solo periodo, a fin de facilitar desplazamientos al extranjero, previa 01/01/2011 31/12/2012 Direccion de RRHH
conveniente justificacion de dicho viaje

11.1.1 | Inclusidn del Plan de Igualdad en el texto del convenio colectivo 01/01/2010 31/06/2010 Direccién de RRHH

11.2.1 | Negociar con la RLT la inclusion de mujeres en términos igualitarios en las listas de las 01/01/2010 31/06/2006 Direccion de RRHH
elecciones sindicales

11.3.1 | Impartir a los miembros del Comité de Empresa una accidn formativa sobre la aplicacién 01/10/2009 31/06/2010 Direccion de RRHH
de la igualdad de oportunidades en la Empresa

12.1.1 | Desagregar los datos por sexo en los andlisis de siniestralidad efectuados por el Servicio de 01/01/2011 31/12/2011 Direccion de RRHH
Prevencién

12.1.2 | Llevar a cabo un analisis de los AT y EP con el objeto de determinar si éstos inciden de 01/01/2011 31/12/2011 Direccidon de RRHH
forma significativa en hombres o bien en mujeres para finalmente tomar acciones
preventivas al respecto

12.1.3 | Elaboracidon de una guia de PRL orientada a mujeres embarazadas y en periodo de 01/01/2011 31/12/2011 Direccién de RRHH
lactancia que se entregara a todas aquellas trabajadoras que vayan a encontrarse en tal
situacion

13.1.1 | Revision de la imagen corporativa en las campafias de publicidad y canales de 01/01/2011 31/12/2011 Direccion de RRHH
comunicacion (web, revista, etc.)

13.1.2 | Elaborar y difundir una guia del lenguaje no sexista al objeto de sensibilizar en la no 01/07/2010 30/06/2011 Direccién de RRHH
utilizacidn de terminologia sexista en la documentacién interna y externa

13.1.3 | Revision del lenguaje empleado en el convenio colectivo 01/01/2012 31/12/2012 Direccién de RRHH

13.2.1 | Publicacién del compromiso de la Alta Direccidn con la Igualdad de Oportunidades 01/07/2010 30/06/2012 Direccién de RRHH

13.2.2 | Publicacién y difusion del Cédigo de Conducta 01/07/2010 30/06/2012 Direccién de RRHH

13.2.3 | Formalizacién y comunicacidn a toda la plantilla de la creacién de la Comisién de Igualdad 01/01/2011 31/12/2011 Direccién de RRHH
y designacion del Responsable de Igualdad

13.2.4 | Incluir en el Manual de Acogida, las medidas recogidas en el Plan de Igualdad 01/01/2010 31/12/2010 Direccién de RRHH




Cadigo

Medida

\ Fecha inicio \ Fecha fin Responsable
13.2.5 | Incluir en los cursos de formacién un médulo con el contenido del Plan de Igualdad 01/01/2011 31/12/2011 Direccién de RRHH
13.2.6 | Editary difundir un folleto informativo acerca del acoso sexual o por razén de sexo 01/01/2011 31/12/2011 Direccion de RRHH
13.2.7 | Editar y difundir un folleto informativo sobre las medidas de conciliacion 01/01/2011 31/12/2011 Direccién de RRHH
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PROTOCOLO DE ACTUACION EN FEIRACO ANTE LA EXISTENCIA DE SITUACIONES DE
ACOSO SEXUAL O ACOSO POR RAZON DE SEXO

DECLARACION DE PRINCIPIOS DE FEIRACO

En cumplimiento con lo establecido en el articulo 23.4 del Decreto 33/2009 de 21 de enero, por
el que se regula la promocion de la igualdad de las empresas y la integracion del principio de
igualdad en las politicas de empleo, FEIRACO suscribe la siguiente declaracién en materia de
acoso sexual y por razén de sexo:

1. Todos los hombres y mujeres que integran FEIRACO tienen derecho a recibir un trato
digno y respetuoso en su trabajo.

2. No se tolerard ninguna situacién en la que un trabajador o trabajadora sea objeto de
una situacién de acoso, ya sea de naturaleza sexual o por razén de sexo.

3. El acoso sexual o por razéon de sexo serd objeto de la correspondiente sancion
disciplinaria.

4. La Direccion de FEIRACO se compromete a trabajar por la prevencién del acoso,
nombrando a un Asesor/a Confidencial, disefiando un procedimiento de solucién a
aplicar ante la existencia de situaciones de este tipo, y difundiendo dicho
procedimiento entre toda la plantilla de la empresa.

5. La Direccion de FEIRACO garantiza, un trato respetuoso y confidencial de las denuncias
formuladas, la proteccién de la persona que denuncie y/o testifique asi como la
proteccion de la figura del Asesor/a Confidencial frente a las posibles represalias
derivadas del ejercicio de sus funciones.

DEFINICION DE CONCEPTOS

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006, relativa a
la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y
mujeres en asuntos de empleo y ocupacioén, asi como la LO 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres y la Ley 2/2007 de 28 de marzo, do traballo en
igualdade das mulleres de Galicia, definen los dos conceptos bdsicos relativos al acoso en el
trabajo: el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Por el primero se entenderd “cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”. Asimismo, se considerard acoso por razéon de sexo
“cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo”.
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3.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De conformidad con lo establecido en el articulo 50 del Decreto 33/2009 de 21 de enero, por el
que se regula la promocién de la igualdad de las empresas y la integracidon del principio de
igualdad en las politicas de empleo, el procedimiento que se pondra en marcha en situaciones
de acoso sera el que a continuacion se detalla y que no impide en ningun caso el ejercicio de las

acciones legales que el afectado estime oportunas:

1.

3.

La Direcciéon de FEIRACO, tras consulta con la representacion legal del
personal y el Comité de Igualdad, designara un “Asesor/a Confidencial”.

La funcidn del Asesor/a Confidencial serd la de recibir las quejas, verbales
0 escritas, relativas a situaciones de acoso sexual o por razén de sexo que
se produzcan en el entorno de trabajo. El Asesor/a Confidencial procedera
del siguiente modo:

Procedimiento informal. La persona victima de acoso y/o testigo de

tales hechos, formulara su denuncia al Asesor/a Confidencial y éste
comunicara a la persona denunciada el rechazo a tal conducta.

Procedimiento formal. Este proceso se iniciara, agotado el

procedimiento informal o no, si asi lo considera conveniente la
persona que sea victima y/o testigo de acoso.

La persona victima y/o testigo, formulard su denuncia al Asesor/a
Confidencial quien abrira un proceso de investigacidon dentro de las
siguientes 48 horas. Este dispondrad de un plazo de 15 dias habiles
para proceder al analisis de los hechos. Agotado el plazo, debera
emitir un dictamen e informar a las partes, las cuales podran hacer las
alegaciones que consideren oportunas.

Una vez estudiadas las alegaciones, el Asesor/a elaborara un informe
en el que se dictaminara si la conducta denunciada es finalmente
considerada o no acoso sexual o por razon de sexo, y por consiguiente
si procede aplicar las sanciones previstas de acuerdo al régimen
disciplinario de FEIRACO.

A lo largo de este proceso, el Asesor/a podra emprender las medidas
cautelares que considere oportunas a fin de garantizar la proteccién
de la victima y/o testigo.

El Asesor/a Confidencial recibird una formacién adecuada para poder
desempefiar tal puesto.
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1. INTRODUCCION

La recopilacién de datos que aqui se presentan, es el resultado de haber llevado al
plano de las relaciones laborales, una metodologia de investigacidon que nos permitiese
evaluar la situacion de partida de Feiraco S. Coop. Gallega en materia de igualdad de
oportunidades. La busqueda de diversas areas en la gestién diaria de la empresa, en
las que se estén produciendo o se puedan llegar producir situaciones de discriminacién
de género, es el objetivo fundamental que se persigue con un Diagndstico de Igualdad.
Para tal fin, una evaluacién de estas caracteristicas debe recoger, analizar y finalmente,
diagnosticar, toda aquella informacién que pueda arrojar luz sobre el modo en que se
gestiona a las personas en la organizacién. Se han evaluado aspectos tales como, las
actuaciones que en materia de RSC se llevan a cabo, cémo se distribuyen hombres y
mujeres por areas y departamentos, qué politica salarial se lleva a la practica, procesos
de seleccidn, promocidn y formacion y, sobre todo, la opinidn de los trabajadores y
trabajadoras a través de los cuestionarios y los “focus group” realizados.

El presente informe se compone de un primer bloque, en el que se detalla la
metodologia elegida para llevar a cabo la recogida y posterior analisis de informacién.
En el segundo apartado, se presenta la informacién recaba a lo largo de todo el trabajo
de campo. En este punto, y con objeto de facilitar la evaluacion de cada una de las
areas objeto de estudio, se ha optado por incluir al inicio de cada una de ellas, las
hipdtesis de investigacion a contrastar, de forma que al final de dicho apartado se
confirman o no tales hipétesis. Por ultimo, el Informe de Diagndstico se cierra con un
bloque de conclusiones y sugerencias, con la finalidad de que éstas sean tenidas en
cuenta de cara al disefio del Plan de Igualdad.



2. METODOLOGIA

2.1.METODOLOGIA CUALITATIVA
2.2. METODOLOGIA CUANTITATIVA

Para poder evaluar la situacién de FEIRACO en términos de igualdad se procedid a
llevar a cabo una serie de técnicas de investigacion sociolaboral, tanto cualitativas
como cuantitativas, que permitieron recoger informacion de diversa indole con la que
se pudiese detectar cualquier tipo de discriminacién de género. Los objetivos que se
tuvieron presentes en el disefio metodoldgico fueron:

— Que todas las personas se sintiesen participes del proceso.

— Que estuviesen suficientemente representados los diferentes perfiles
personales/profesionales que integran la empresa.

— Que se garantizase la confidencialidad de las opiniones vertidas durante el
proceso de aplicacion de las diferentes técnicas de diagndstico llevadas a cabo.

METODOLOGIA TECNICA UTILIZADA
Cualitativa Fuentes documentales

“Focus Group”
Cuantitativa Ecuesta

Fuente: Elaboracion propia

3.1. METODOLOGIA CUALITATIVA

La finalidad perseguida con el empleo de este tipo de metodologia fue la extraccién de
un cumulo de informacién que aportase una concepcion global del fendmeno de la
discriminacion de género en el trabajo, como medio de verificacién de aquellas
premisas a estudiar a lo largo del proceso.

Para tal fin realizamos un andlisis de contenidos, donde integramos los resultados de
las siguientes técnicas de recogida de informacion: consulta de fuentes documentales
y realizacién de “focus group”.

¢ Consulta de fuentes documentales

Las fuentes documentales constituyen el pilar basico a la hora de extraer informacion y
podemos concebirlas como un medio fundamental de obtencidn de datos.



Para el diagnodstico de igualdad de FEIRACO fueron consultadas las siguientes fuentes
documentales:

a) Documentacion relacionada con la Politica de Empresa de FEIRACO

b) Descripcion de las diferentes areas de actividad y departamentos
funcionales (organigramas)

c) Archivos y registros custodiados por el departamento de RRHH:

— Informacién sobre el cuadro de personal:

0 Composicidn desagregada por sexo de las areas vy
departamentos de FEIRACO

0 Composicién desagregada por sexo de las categorias
profesionales de los trabajadores y trabajadoras.

0 Complementos salariales diferenciando el sexo de las
personas que los percibe.

— Informacion sobre los procedimientos relativos a:

Reclutamiento y seleccion

Formacién

Promocién

Descripcion de los puestos de trabajo.

O O 0O

— Informes sobre Prevencién de Riesgos Laborales.

— Précticas a favor de la conciliacién de la vida laboral y personal
aplicados a trabajadores y trabajadoras.

d) Memorias de actividades de la Fundacion FEIRACO.
e) Informacidén relevante sobre la comunicacién interna y externa

¢ “Focus Group”

Puede definirse el “focus group” como una “reunién de un grupo de individuos
seleccionados por los investigadores para discutir y elaborar, desde la experiencia
personal, una tematica o hecho social que es objeto de discusion” (Robert K. Merton,
1956). Merece la pena destacar de esta definicidon, que un “focus group” no es un
grupo de trabajo y, por lo tanto, su objetivo no es producir, si no intercambiar
opiniones, de manera que se obtiene informacién sobre percepciones, actitudes o
motivaciones del colectivo de hombres y mujeres que forman FEIRACO.

Las personas participantes son seleccionadas en funcién de ciertas caracteristicas
comunes que las relacionan con el objeto de la discusién, de tal manera que se facilite
el intercambio de opiniones sobre aspectos que todos y todas conocen. La gran



ventaja de esta técnica es que se recoge gran cantidad de informacién, puesto que
aunque las personas integrantes del grupo siguen una linea argumental establecida
previamente por el equipo técnico de la investigacion, del “focus group” es posible
obtener otro tipo de informacién de gran utilidad y validez para el estudio, a partir de
gestos o comentarios que no responden directamente a ninguna de las cuestiones
formuladas.

Los perfiles de las personas fueron seleccionados de forma intencional segun el tipo de
grupo, abarcando la totalidad conceptual que el estudio precisaba, buscando son eso
una heterogeneidad intergrupal y una homgeneidad intragrupal. De este modo, el 2 de
diciembre de 2008, se desarrollaron un total de 3 “focus group” con la siguiente
composicion y numero de participantes:

e Grupo I: Operarios/as (10 personas)
® Grupo lll: Mandos intermedios (6 personas)
® Grupo IV: Mandos directivos (6 personas mas el Director General de FEIRACO)

El objeto de estos tres grupos fue el de extraer aquella informacion que pudiese surgir

en el debate por parte de los trabajadores y trabajadoras acerca de los siguientes
1

temas™:

a) Opinién que suscita la concentracion de mujeres en puestos de base de la
empresa asi como que hombres y mujeres desarrollen determinadas tareas
dentro del organigrama de la sociedad (segregacion vertical y segregacién
horizontal)

b) Proceso de reclutamiento y seleccién de personal: canales por los que se
pone en conocimiento de trabajadores y trabajadoras la existencia de
puestos vacantes (externos e internos); opnién que suscita las pruebas y
entrevistas de acceso; opiniones sobre el peso especifico que supone el
tener cargas familiares respecto a la posibilidad de acceder a un puesto de
trabajo.

c) Acceso de hombres y mujeres a la formacidon impartida por FEIRACO:
adaptabilidad de las condiciones de la formacion a hombres y mujeres y
posibilidades que existen para sugerir modificaciones en dichas
condiciones.

d) Promocidn interna en FEIRACO: criterios que, en opinidén de las personas
gue participan en el grupo, la empresa valora para que un trabajador o
trabajadora pueda ser ascendido.

e) Valoracién de las posibilidades de conciliacidon de la vida laboral y personal
del cuadro de personal de FEIRACO: existencia de medidas implantadas por
la empresa y opinién sobre el grado de flexibilidad de la organizaciéon
respecto a las necesidades de sus trabajadores y trabajadoras.

1 Ver Anexo I: Guién Focus Group



f) El acoso en el marco de las relaciones laborales: acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

Por otro lado, es preciso destacar que, ademads del input de informacion requerida
para el Diagnodstico, a través de la participacion del cuadro de personal en estos
grupos, se consiguid reforzar en ellos el sentimiento de implicacion en el proceso de
implantacion del Plan de Igualdad en FEIRACO.

3.2. METODOLOGIA CUANTITATIVA

¢ Encuesta

La encuesta es la técnica de recogida de datos cuantitativos por excelencia, debido a
gue con ella se puede obtener la informacion que precisamos de una muestra
representativa de una poblacién. En nuestro caso se tomd como universo poblacional
la totalidad de la plantilla de FEIRACO, entendiendo como tal el conjunto de
trabajadores y trabajadoras de Feiraco S. Coop. Gallega, Feiraco Lacteos S.L.U. y
Feiraco Piensos S.L.U. y se le aplicé un margen de confianza del 95,0% y un error del
5%, con lo que el tamafo final de la muestra fue de 143 personas.

Para el disefio del cuestionario se tuvieron presente las siguientes premisas:
a) Proteger el anonimato de la personas encuestada.

b) Que el cuestionario fuese autoadministrado y de caracter voluntario, es
decir, el propio encuestado es el que cumplimenta los datos.

c) Que se facilitase en la medida de lo posible la comprensidn de las diferentes
cuestiones abordadas en la encuesta de manera que se evitasen
tecnicismos y que se estructurasen las cuestiones por diferentes bloques
tematicos a fin de que se siguiese un itinerario intencional. Las cuestiones
se distribuyeron en tres bloques diferenciados, siendo los temas tratados en
cada apartado, los siguientes’:

— Bloque I: items de control (sexo, edad, estudios)

— Bloque II: aspectos relativos al ambito profesional (contratacion,
jornaday horario laboral, promocién y formacion)

2 Ver Anexo II: Cuestionario de Igualdade



— Bloque Ill: aspectos relativos al ambito personal (“cargas”
familiares del cuadro de personal y grado de adaptabilidad entre
trabajo y vida personal).

El cuestionario disefiado fue distribuido entre los responsables de seccion o
departamento con el fin de que éstos los pudieran poner a disposicion de sus equipos.
Finalmente la encuesta fue cumplimentada por el 65% de la muestra, de los cuales el
26,9% fueron mujeres y el 73,1% hombres.



3. ANALISIS DE RESULTADOS

3.1.LA EMPRESA:
3.1.1. Objeto social y actividad
3.1.2. Caracteristicas generales. Organigrama
3.1.3. Cultura empresarial

3.2.RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA
3.3.DATOS GENERALES DE LA PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXO

3.4.POLITICA DE GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS
3.4.1.Reclutamiento y seleccion
3.4.2.Contratacion
3.4.3.Politica salarial
3.4.4.Formacidn
3.4.5.Promocion
3.4.6.Prevencion de riesgos laborales
3.4.7.Conciliacién de la vida laboral e personal
3.4.8.Representacion de los trabajadores e trabajadoras

3.1. LAEMPRESA

3.1.1. OBIJETO SOCIALY ACTIVIDAD

HIPOTESIS H.1.1
La actividad del sector al que pertenece la empresa es

tradicionalmente considerada una actividad masculinizada

La sociedad cooperativa FEIRACO S. COOP. GALEGA, se creé en 1968 con la
denominacidon de Cooperativa Forraxeira de Negreira. El origen de esta iniciativa la
encontramos en un grupo de agroganaderos del Val da Barcala (A Corufia)
preocupados por mejorar la situacién de las familias de la zona de Negreira que vivian
con una economia de subsistencia. La primera actividad que se llevd a cabo fue la
construccion en 1970 de una fabrica de transformacién de forrajes para la
alimentacién de animales de cebo y ganado vacuno, ademas de llevarse a cabo otras
iniciativas como comercializaciéon de semillas, fitosanitarios y fertilizantes. Poco mas
tarde, entre el afios 1975 e 1977 se inicia la actividad de transformacién de leche y la
comercializacién directa de la misma bajo la marca de FEIRACO.

El proceso de crecimiento de FEIRACO fue muy rdpido, en poco tiempo se pasa de los
3.000 socios y socias hasta los 5.000 en 1975, debido en parte a que los servicios
afiadidos que prestaba la Cooperativa la hacian cada vez mas atractiva a los hombres y
mujeres agro-ganaderos. De este modo se promueven desde 1982 centros de servicios



0 agencias que pudiesen dar mayor cobertura a todos los socios y socias (A Picota,
Camporrapado, Ordes e Santa Comba), incluyendo alguna de ellas economato.

El objeto de la Sociedad Cooperativa es “la realizacién de todo tipo de operaciones
encaminadas al mejor aprovechamiento de las explotaciones de sus socios, de sus
elementos y de la Cooperativa, la mejora de la poblacidn agraria y del desarrollo del
medio rural, asi como atender cualquier otro fin o servicio que sea propio de la
actividad agricola, ganadera o forestal o se relacione directamente con ella”. También
se incluye dentro de su objeto social la prestacidon de bienes y servicios para los socios
y socias asi como para su familia.

En la actualidad, FEIRACO es una cooperativa agraria que desarrolla basicamente tres
tipos de actividades:

a) Produccion de lacteos (que supone el 55% de la actividad de la Cooperativa)

b) Produccion de piensos (que constituye el 35% de la actividad)

c) Desarrollo de servicios y productos (supone el 20% de la actividad: carne,
abonos, servicios a cooperativistas).

A fin de determinar si, en términos generales, la actividad desarrollada por la empresa
estd mayoritariamente ocupada por hombres o mujeres, hemos acudido a dos tipos
de fuentes de informacién:

19) Instituto Gallego de Estadistica. Encuesta de Poblacion Activa (EPA), ultimo
trimestre de 2008. La metodologia empleada en la EPA no permite obtener
datos acerca de poblacion ocupada por sexo en funcién de la rama de actividad
de cada sector. Por este motivo, la informacién recabada es referida al sector
industrial, en el que se engloba la principal actividad de la sociedad cooperativa
(produccion de lacteos). Segun dicha fuente, las mujeres constituyen el 30,3%
de las personas ocupadas en el sector industrial gallego (65.300 mujeres)

Fig. 1. Poblacidn ocupada en el sector industrial gallego,
desagregada por sexo. 2008. (Miles de personas)
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Fuente: IGE. (Enquisa de Poboacidn Activa. Terceiro trimestre de 2008)
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29) Fuentes estadisticas de la Conselleria de Traballo de la Xunta de Galicia’.
Segun los ultimos estudios realizados hasta la fecha sobre el mercado laboral
gallego, las mujeres cuya ocupacién se engloba en el epigrafe “Trabajadores del
tratamiento de la leche y elaboracién de productos lacteos” (CNO: 7803)
suponen el 25,7% respecto del total de ocupados en la misma actividad.

Fig. 2. Presencia de mujeres en la ocupacion: “Trabajadores del
tratamiento de leche y elaboracién de productos lacteos”.
Galicia. 2007.

M Mujeres H Hombres

Fuente: Conselleria de Traballo de la Xunta de Galicia.

Hipétesis H.1.1 confirmada

La informacién que nos permite verificar esta hipdtesis es la correspondiente al
porcentaje de mujeres ocupadas en la actividad “Trabajadores del tratamiento de
leche y elaboracién de productos lacteos” ya que ni el IGE (Instituto Gallego de
Estadistica) ni el INE (Instituto Nacional de Estadistica), realizan series estadisticas
diferenciando la poblacién ocupada por sexo y rama de actividad dentro de cada
sector econdmico. Por todo esto se concluye que la actividad desarrollada
mayoritariamente por FEIRACO (produccién de lacteos) ocupa tradicionalmente a
mayor nimero de hombres que de mujeres.

% «“plan Aurora de emprego femenino”. Conselleria de Traballo. 2008.
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3.1.2. CARACTERISTICAS GENERALES DE FUNCIONAMENTO DE LA
COOPERATIVA. ORGANOS DE DECISION Y ORGANIGRAMA.

HIPOTESIS H.1.2
En las cooperativas agrarias la presencia de hombres y de mujeres
cooperativistas es equilibrada

HIPOTESE H.1.3
En los érganos de decision de la entidad existe una presencia

equilibrada de hombres y de mujeres

El elemento alrededor del cual una sociedad cooperativa desarrolla su actividad, es el
propio cooperativista, ya que el objeto social de este tipo de entidades se basa
principalmente en dar servicio a los socios y socias de manera que queden cubiertas
sus necesidades. La estructura organizativa de las sociedades cooperativas permite
una gestion democrdtica a través de la participacion en los drganos de decisién de la
entidad.

Cuales son los érganos sociales y de qué modo se configuran, son dos aspectos que
definen la filosofia FEIRACO. Asi, son tres las figuras de gestién que determinan el
desarrollo de la Sociedad Cooperativa:

1. Asamblea General: érgano supremo de expresion de la voluntad social
en la que todos los socios y socias se rednen para aprobar acuerdos
mediante el voto de cada cooperativista. Actualmente, la cooperativa
estd integrada por un total de 6.742 cooperativistas, de los cuales el
74,64% son hombres y el 25,36% son mujeres.

Fig. 3. Cooperativistas de Feiraco S. Coop. Gallega (desagregado
por sexo). 2008

;/ Mujeres
25,36%

Fuente: elaboracidn propia a partir de datos facilitados por
Feiraco S. Coop. Gallega
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Cooperativa compuesto por:

Consejo Rector Feiraco. S. Coop. Gallega

Presidente

Vicepresidente

Tesorero
Secretario

Consejeros

Consejeros Suplentes

Interventores de cuentas titulares

D. José Antonio Casais
Fernandez

D. José Manuel Canosa
Blanco

D. José S. Montes Pérez
D. Manuel Velo Otero

“Caseiro, S. C. “ Rep. D.
Mariano Pazos Currais

D. Amador Vigueira Noya

D. Jesus Ramos Calvo

D. Manuel Garcia Moar

“SAT Casal Vilar” Rep. D. Jose
Manuel Couto Regos

D. Juan Carlos Pazos Garcia

D. Ramdn Senra Rios

D. Jesus Capedns Tomé

D. Jesus Barreiro Barreiro
“Ganaderia Carreira, S.C.”
Rep. D. Antonio Caamafio
Cambeiro

D. José Antonio Cal Duarte
“Pan Neo Iglesias, S.C.” Rep.
D. José Pan Guerra

D. José Cambodn Fernandez.
Rep. dos traballadores/as
“Pesadoira SAT n21242
XUGA”. Rep. D. Juan José
Vazquez Blanco

D. José Antonio Romanis
Pereira

D. Manuel Neo Folgar

“SAT S. Vicente de Niveiro”.
Rep. D. Javier Fraga Landeira

Fuente: elaboracidon propia a partir de datos facilitados por Feiraco S. Coop. Gallega.

2. Consejo Rector: d6rgano de gobierno, gestidon y representacion de la
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Los cargos tienen una duracidn de cuatro afios y se renuevan por
mitades cada dos afios, siendo competencia de la Asamblea General el
proceso de eleccién.

3. Interventores/as: son un érgano con distintas funciones de fiscalizacion.

Si tenemos en cuenta los estudios realizados hasta hoy sobre la composicidon de las
sociedades cooperativas gallegas, se puede comprobar cémo los datos arriba
expuestos no difieren mucho de los que muestran tales andlisis. Asi, segun el ultimo
informe elaborado por AGACA sobre gestién y estado econdmico de las cooperativas
agrarias®, el perfil medio del cooperativista se correspondia en el afio 2005 con el de
un varén con edad comprendida entre los 40 y los 55 afios. Por otro lado, senalar que
la participacion de la mujer como socia en las cooperativas agro-ganaderas (y
relacionado con ello sus posibilidades de participacion en la Asamblea General),
alcanza por término medio el 38% del total de asociados, por debajo de las
cooperativas de vino y a distancia de las de huerta-flor.

Fig. 4. Porcentaje de mujeres socias en las cooperativas gallegas
segun rama de actividad. 2005.

4 80% h
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Ganderia Horta-flor Vifio

Fuente: AGACA. “XI Informe sobre a xestion e o estado econémico do
cooperativismo agrario en Galicia”

Tampoco es habitual encontrar mujeres en el Consejo Rector de una sociedad
cooperativa, sobre todo si de una cooperativa agro-ganadera se trata. Segun los
ultimos datos disponibles, al igual que sucede en FEIRACO, ninguna mujer ostenta el
cargo de presidenta de una cooperativa ganadera gallega y, tan sélo un 8,33% de
mujeres, son presidentas en las de fabricacion de pienso:

*«XI Informe sobre a xestion e o estado econémico do cooperativismo agrario en Galicia”. AGACA
(Asociacién Galega de Cooperativas Agrarias). Direccion Xeral de Relacidns Laborais. Xunta de Galicia.
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Fig. 5. Porcentaje de hombres y mujeres en la presidencia de las
cooperativas gallegas. 2005.

Vino
Huerta 16,67%
Ganaderia
Fabrica pienso 33
0% 20% 40% 60% 80% 100%
H Hombre K Mujer

Fuente: AGACA. “XI Informe sobre a xestion e o estado econdmico do
cooperativismo agrario en Galicia”

En cuanto a la estructura organizativa de la entidad, FEIRACO se compone de seis
direcciones o lineas de negocio en dependencia directa de la Direccidon General y a su
vez de la Presidencia y Consejo Rector:

— Direccidn Industrial: comprende la actividad correspondiente a la produccién
de lacteos.

— Direccidon Agropecuaria: ademas de comprender la actividad de produccién de
productos agropecuarios también se ocupa de la gestion de los servicios a

cooperativistas.

— Direccidon Administrativa/Financiera: se responsabiliza del control de la gestidn
administrativa y de finanzas.

— Direccidn Comercial: abarca todas las actividades relacionadas con la venta de
los productos de la entidad.

— Direccion de Compras y Sistemas de Informacion: ademds de abarcar el
departamento de informdtica y de compras también gestiona el economato, el

taller y la seccion de gaséleos.

— Direccidn de Recursos Humanos: gestién del personal de la empresa.

El organigrama general de la cooperativa, indicando la persona que ostenta la
direccion de cada area, es el siguiente:
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Fig. 6. Organigrama general de Feiraco S. Coop. Galega.

Presidencia

Direccion General

L |

D. Comercial D. Agropecuaria D. Compras y S. D. Admininist. y
Informacion Financiera

D. Industrial

!

L

Fuente: elaboracidén propia a partir de datos facilitados por Feiraco S. Coop. Galega

La Direccién General, al igual que sucede con el cargo de Presidente, suele estar
mayoritariamente ocupada por hombres dentro del entorno del cooperativismo
gallego. En el caso de las cooperativas ganaderas, el porcentaje de mujeres en la
Direccion alcanza el 33,33%:

Fig. 7. Porcentaje de hombres y mujeres en la Direccion General de
las cooperativas gallegas. 2005.

Vino
Huerta
Ganaderia 33,33%
Fabrica pienso 0,00%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
H Hombre K Mujer

Fuente: AGACA. “XI Informe sobre a xestion e o estado econdmico do
cooperativismo agrario en Galicia”

16



Hipétesis H.1.2: no confirmada.

El nimero de mujeres cooperativistas es sensiblemente inferior al nimero de hombres
(1.710 mujeres frente a los 5.032 hombres) pero aunque es éste un fendmeno habitual
en las cooperativas ganaderas, debe subrayarse que la cifra de mujeres se encuentra
por debajo de la media gallega de socias en este mismo tipo de sociedades (el 12,64%
menos de participacion femenina respecto a la media).

Hipétesis H.1.3: no confirmada.

La presencia de mujeres en los drganos sociales de FEIRACO se circunscribe
Unicamente a la participacidon de éstas en la Asamblea General en su calidad de socias
de la cooperativa. En los demds dérganos sociales no existe ninguna otra presencia
femenina.

Por otro lado, queda patente que respecto a la estructura organizativa de la empresa,

no existe ninguna mujer al frente de alguna de las diferentes lineas de actividad, por lo
gue tampoco existe presencia femenina en el Comité de Direccién de la sociedad.

3.1.3. CULTURA EMPRESARIAL

HIPOTESIS H.1.4
Existe alguna documentacion estratégica de la entidad en la que se

recoge el principio de igualdad

La documentacién que mejor define la filosofia que una empresa desea imprimir a sus
trabajadores y trabajadoras, es aquella que hace referencia a su mision y vision. De la
definicion de ambos conceptos se pueden extraer datos relevantes acerca de los
principios bdsicos que rigen la trayectoria de la organizacion vy, en definitiva, de la
“forma de hacer las cosas” que diferencia a FEIRACO del resto de empresas de su
sector.

Respecto a la mision de la sociedad, ésta “se centra en comercializar la leche y la carne
que producen sus socios y socias, y venderles a éstos inputs y servicios de calidad
(piensos, gasdleo, abonos, servicios de reproduccion, servicios de andlisis de tierras y
silos)”. La visidon de FEIRACO es la de “consolidarse como la cooperativa de referencia
de servicios agroganaderos y lideres del sector Idcteo en Galicia por cuota de marca”

Otra documentacion evaluada fueron los Estatutos de Feiraco S. Coop Gallega y el

Convenio Colectivo de aplicacidon hasta la fecha, no detectdndose en los mismos
informacién relativa en cuanto a la filosofia o cultura de la entidad.
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Hipétesis H.1.4: no confirmada.

Consultada la documentacidn estratégica referida a mision y visidn, los Estatutos de la
sociedad asi como el convenio colectivo en vigor en el momento de la realizacién del
presente analisis, puede concluirse que no existe evidencia alguna sobre la existencia
de ningln documento corporativo, en el que se refleje el compromiso de la entidad
con el principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

4.1. RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

HIPOTESIS H.2.1

La empresa lleva a cabo actuaciones internas y externas en materia de
RSC

HIPOTESIS H.2.2
Las actuaciones en RSC contemplan la igualdad de oportunidades entre

hombres y mujeres

En lo que a la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) se refiere, FEIRACO se orienta
en gran medida al cliente interno, que no es otro que el propio cooperativista
(alrededor del 40% de la cifra de ventas se dirige a los socios). Los productos y servicios
prestados al socio abarcan desde la venta y distribucién de gasdleos, taller y
reparacion, hasta la prestacion de servicios de asesoramiento juridico-fiscal.

Asi mismo, también enfocan su crecimiento econémico sobre la base de la proteccidn
al medio ambiente con la creaciéon de una planta de cogeneracidn para la produccién
de electricidad para autoconsumo y suministro a la red.

A través de la FUNDACION FEIRACO, creada en el afio 1995 se abarca el otro elemento
de la RSC: el de la accién social o servicio a la comunidad del entorno de la
cooperativa.

El objeto con el que se constituyd la Fundacién fue el de administrar, gestionar y
aplicar el Fondo de Educacién y Formacidon, que anualmente genera FEIRACO,

pudiendo ofrecer gracias a ello los siguientes servicios:

— Formacién educativa, social y cultural de la comunidad gallega, en especial,
lo que se refiere al ambito territorial vinculado a la Cooperativa.

— Desarrollo de acciones de asistencia social.

El mayor porcentaje de fondos son destinados a acciones de promocion cultural
(asociaciones deportivas y culturales comarcales, actuaciones en escuelas infantiles y
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colegios publicos, y participacion en certdmenes culturales y fiestas locales). El resto de
actividades se centran basicamente en el marco de la asistencia social (necesidades de
asociaciones de caridad, de personas con discapacidad y proyectos de reinsercion de
toxicémanos principalmente).

Hipétesis H.2.1 confirmada.

Se verifica que la entidad, a través de la FUNDACION FEIRACO, acomete actuaciones
ligadas a la RSC tanto con caracter interno (atencién a socios y socias) como también
iniciativas de cara al exterior (proteccidon del entorno y servicios asistenciales a la
comunidad de la comarca).

Hipétesis H.2.2 no confirmada.

Hasta la fecha no se ha llevado a cabo ninguna acciéon centrada en el dambito de la
promocién de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

4.2. DATOS GENERALES DE LA PLANTILLA DESAGREGADOS POR SEXO

HIPOTESIS H.3.1

La composicién por sexo de la totalidad del cuadro de personal es
equilibrada

HIPOTESIS H.3.2

La composicidn por sexo de cada categoria profesional es equilibrada

HIPOTESIS H.3.3

La composicidn por sexo de cada departamento y area de la empresa es
equilibrada

Previo a la descripcién pormenorizada de cdmo se distribuye el cuadro de personal de
FEIRACO en areas, departamentos y categorias profesionales, se incluye en primer
término el perfil-tipo del trabajador/a de la sociedad cooperativa que ha sido posible
extraer gracias a la encuesta practicada a la plantilla de la entidad.
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PERFIL TIPO DE LA PLANTILLA DE FEIRACO S. COOP. GALLEGA
Hombre (73,1%)
40 a 55 aios (30,1%)

SIVDI[o SN Estudios secundarios (41,9%)
\/[\[el]KeXoe] AV-YsoIo] M Socio y trabajador (91,4%)

N0l Mas de 10 afios (61,3%)
Lo el \NVN[ON Indefinido (96,89%)
e\ Lo ZN R V7N [0l Completa (92,5%)
DN 3:el\AM Vive en pareja (69,9%)

No a cargo de dependientes® (88,2%)

La plantilla de FEIRACO esta compuesta en la actualidad por un total de 214 personas
de los que el 23,36% son mujeres. El mapa de ocupaciones por categorias
profesionales se distribuye tal y como indica en los datos ofrecidos en la siguiente
tabla y representados graficamente en la Fig.6.

Fig. 8. Tabla de categorias profesionales y sexo.

Grupo profesional Categoria profesional® \ H \ M  Total \
Técnicos superiores 13 4 17
Personal técnico Técnicos medios 7 0 7
Jefes de seccion 7 0 7
Personal auxiliar
de laboratorio Personal de laboratorio 3 1 4
Personal de Jefe de equipo de informatica 1 0 1
informatica Programador de ordenador 3 0 3
Oficial administrativo 12 13 7 20
Personal Oficial administrativo 22 0 6 6
administrativo Auxiliares administrativos 5 7 12
Jefe de vtas. y/o compras 5 1 6
Personal comercial Promotores, supervisores de ventas | 4 0 4
Viajantes 0 1 1
Encargado 15 1 16
Personal de Oficial de 12 48 1 49
produccion Oficial de 22 18 | 0 18
Especialista 2 11 13
Pedn 1 0 1
Personal mant. y
transporte Oficial de 32 17 4 21
Personal Almacenero 2 0 2
subalterno Personal de limpieza 0 6 6
Total [ 163 | 50 214

Fuente: elaboracién propia a partir de datos facilitados por Feiraco S. Coop. Gallega

® A efectos del analisis de la informacién recogida en el presente Informe de Diagndstico, se consideran
““personas dependientes™, los hijos/as de hasta 9 afios de edad y/o personas que precisen de atencion
especial para las funciones basicas de su vida diario, y que estén a cargo de los trabajadores/as de Feiraco.
® Se ha respetado la denominacién recogida en convenio colectivo de aplicacion.
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Fig. 9. Distribucidon de la plantilla en funcién de la categoria profesional a la que
pertenecen y sexo

Personal limpieza
Almacenero
Oficial 32 manten.

Pedn

Especialista
Oficial 22 prod.
Oficial 12 prod. 19

Encargado prod.
Viajantes
Promotores

Jefe vtas/compras

Auxiliares adm.

Oficialadm.22

Oficialadm. 12

Programador

Jefe equipo inf.

Personal laborat

Jefe seccion

Técnico medio

Técnico superior

0] 10 20 30 40 50 60

B Hombres Mujeres

Fuente: elaboracién propia a partir de datos facilitados por Feiraco S. Coop. Gallega’

Partimos de la premisa de que en una categoria profesional no existe una equilibrada
participacién de hombres y de mujeres cuando la presencia de alguno de los dos sexos
supere en 1/3 al total de personas englobadas en dicha categoria. En base a esta

” Se ha respetado la denominacién en masculino que el convenio colectivo en vigor establece sobre las
diferentes categorias profesionales.
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afirmacion, podemos confirmar la existencia de dos categorias profesionales en las que
la presencia de trabajadores y trabajadoras esta mas equilibrada:

= “Personal de laboratorio”
= “Auxiliares administrativos”

Por el contrario, en el resto de categorias la presencia de un sexo es significativamente
superior al del otro:

b) El sexo masculino es significativamente superior al femenino en las
siguientes categorias:

= Técnicos superiores

= Técnicos medios

= Jefes de seccion

®* Programador de ordenador

= Oficial administrativo 12

» Jefe de ventas y/o compras

= Promotores, supervisores de ventas
® Encargado

= Oficial 12 produccion

= Oficial 22 produccidn

= Oficial 32 (personal de mantenimiento y tte.)

c) El sexo femenino es significativamente superior al masculino en las
siguientes categorias:

= Oficial administrativo 22
= Especialista (produccion)
= Personal de limpieza

Asimismo, en las categorias profesionales restantes, la diferencia entre el nimero de
trabajadores y trabajadoras no es lo suficientemente significativa como para poder
afirmar la existencia de desequilibrio entre sexos. Las categorias en las que esto
sucede son:

= Jefe de equipo de informatica
= Viajante
= Pedn

Con el propédsito de que resultase mas visual la distribucién de la plantilla por cada
area y departamento de la Sociedad Cooperativa, se ha optado por indicar en el
organigrama de cada linea de actividad, el nimero de hombres y de mujeres que lo
forman, indicando del mismo modo, los y las responsables de cada departamento,
hasta el segundo grado de jerarquia.
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Fig. 10. Distribucidn de la plantilla en el area de Direccion Industrial.

DIRECCION
INDUSTRIAL

Laboratorio y Medio Mantenimiento y Almaceén y Logistica Cogeneracion
ambiente Produccién

Hombres 5 Hombres 63 Hombres 16 Hombres 4
Mujeres 1 Mujeres 5 Mujeres 2 Mujeres (0]

Fig. 11. Distribucidn de la plantilla en el area de Direccion Comercial

DIRECCION
COMERCIAL

—
_ — _

Hombres 3 Hombres 1 Hombres 1

Mujeres (0] Mujeres 3 Mujeres 0
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Fig. 12. Distribucidn de la plantilla en el area de Direccion Agropecuaria

DIRECCION
AGROPECUARIA

Explotaciones
ganaderas

Servicios
Cooperativos

Hombres 27

Ventas y producto
agropecuario

Recursos Lecheros

Hombres 7

Hombres 17 Hombres 2

Mujeres (0] Mujeres 3 Mujeres 9 Mujeres (0]

Fig. 13. Distribucidn de la plantilla en el area de Direccion Compras y Sistemas de
Informacién

DIRECCION

COMPRAS Y SIST.
[IN[=@]=1VV:Xed [@] !

Compras Economato

Taller y Gasdleos

Informatica

Hombres 2

Mujeres 2

Hombres 2

Mujeres 7

Hombres 10

Mujeres 0

Hombres 3

Mujeres (0]
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Fig. 14. Distribucidn de la plantilla en el area de Direccion Administrativa y

Contabilidad

Financiera

DIRECCION
ADMINISTRATIVA
FINANCIERA

Costes, Finanzas y
Control de Gestion

Hombres

Mujeres

2 Hombres 2

(0] Mujeres 2

Gestion
Administrativa

Hombres 4

Mujeres 7

Fig. 15. Distribucion de la plantilla en el drea de Direccion de RRHH

DIRECCION
RECURSOS
HUMANOS

Administraciéon

Hombres 1

Mujeres (0]
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Hipétesis H.3.1 no confirmada.

Se evidencia que la composicidn de plantilla en funcidn del sexo no es equilibrada.

Hipétesis H.3.2 no confirmada. ‘

Se evidencia que la composicion por sexo de cada categoria profesional no es
equilibrada.

Hipétesis H.3.3 no confirmada.

Se evidencia que la composiciéon por sexo de cada area y departamento no es
equilibrada.

4.3. POLITICA DE GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

4.3.1. RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Los sistemas de reclutamiento utilizan canales de comunicacion de
vacantes de los que se benefician por igual hombres y mujeres

A las pruebas de seleccidn de la empresa se presentan similar nimero
de hombres que de mujeres

En los procesos de seleccidn se presentan mdas mujeres a puestos de
trabajo tradicionalmente ocupados por mujeres y mds hombres a los
puestos de trabajo tradicionalmente ocupados por hombres

En los procesos de selecciéon se corresponde el sexo de la persona
elegida con el sexo de la mayoria de las candidaturas recibidas

En las entrevistas o pruebas de seleccion, no existen preguntas sobre el
estado civil, tenencia de cargas familiares o proyectos futuros de
cardcter personal-familiar.
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Los canales de comunicacion que se utilizan para difundir la existencia de puestos de
trabajo vacantes difieren en funcion de si el proceso de reclutamiento tiene caracter
interno o externo.

En el primer caso la persona que es responsable del departamento o seccion es la que
comunica a su equipo el puesto a cubrir con personal interno. En la practica totalidad
de los casos la comunicacién se realiza directamente con la persona a priori elegida
para ocupar tal puesto sin que medie una convocatoria abierta dirigida al resto del
area o departamento en cuestion.

En el supuesto de que se trate de procesos de seleccion externos, y siempre que éstos
no sean considerados de primer nivel, se comunican a la totalidad del cuadro de
personal a través de los tablones de anuncios, estando estos situados en localizaciones
de facil acceso a la plantilla.

No todos los procesos de seleccidon externos son asumidos en su totalidad por
FEIRACO, ya que en ocasiones se externaliza el servicio a una empresa especializada en
este tipo de procesos.

En cuanto al nimero de candidaturas recibidas y sexo de los candidatos, en términos
generales se puede afirmar que como empresa cuya actividad es tradicionalmente
masculina, el nimero de candidatos supera al de mujeres en practicamente todos los
procesos de seleccion abiertos, excepto en aquellos en los que el puesto a cubrir esta
relacionado con la gestion administrativa o funciones vinculadas a servicios generales
de la entidad.

No se perciben signos de discriminacion por género a la hora de cubrir los puestos
vacantes ya que el sexo de la persona elegida se corresponde con el sexo de la mayoria
de solicitudes recibidas. Por tanto, la mayor parte de contrataciones son cubiertas por
hombres.

No resulta posible verificar la no existencia de preguntas discriminatorias en las
entrevistas y/o pruebas de seleccidén ya que, si bien los trabajadores y trabajadoras
afirman en los “focus group” que no se les pregunta sobre este tipo de cuestiones
cuando formaron parte del proceso de seleccidon, la no existencia de cuestionarios
estandarizdos en los procesos de seleccion no garantiza que no se lleguen a producir
por parte de la persona/s que participe en el proceso de seleccion. Por otro lado, en el
propio procedimiento de RRHH en el que se describe como deben desarrollarse los
procesos de seleccion llevados a cabo por la propia cooperativa (PG/FL/11), se hace
referencia a que cuando el niumero de candidaturas firmes al puesto lo permita, el
Director/a de RRHH expondra al Director/a o Jefe/a del Departamento en cuestion, a
tres personas por orden de preferencia, afiadiendo informacién que pueda facilitar la
seleccion como es “(..) pertenecer a la Cooperativa, ser hijo/a de socio o socia,
relaciones humanas y comerciales con la Cooperativa, pertenecer a alguno de los
ayuntamientos de base social de la Cooperativa, circunstancias personales, etc. (...)".
La inclusion de este ultimo criterio siembre alguna duda sobre el tipo de circunstancias
personales que se contemplan.
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Hipétesis H.3.4 confirmada.

El canal de comunicacién utilizado para la comunicacién de vacantes es accesible del
mismo modo tanto para hombres como para mujeres.

Hipétesis H.3.5 no confirmada.

Existe un fuerte desequilibrio en cuanto al nimero de candidaturas recibidas de uno y
otro sexo, siendo el nimero de hombres superior al de mujeres.

Hipétesis H.3.6 confirmada.

El nimero de mujeres que se presentan a puestos de corte administrativo y similares,
es superior al de hombres. El nimero de hombres que se presentan a puestos
relacionados con el drea de produccién, mantenimiento y transporte es superior al de
mujeres.

Hipétesis H.3.7 confirmada.

El sexo de la mayoria de las candidaturas recibidas se refleja finalmente en el sexo de
la persona que ocupa finalmente el puesto.

Hipdtesis H.3.8 no contrastada

No hay evidencias de la existencia de cuestiones de caracter discriminatorio en las
entrevistas y/o pruebas de seleccion, si bien la ausencia de cuestionarios
estandarizados en dichas pruebas hace que sea dificil controlar y por tanto concluir
que no se planteen.

4.3.2. CONTRATACION

HIPOTESIS H.3.9

Los contratos temporales se distribuyen de una forma equilibrada entre
hombres y mujeres

HIPOTESIS H.3.10

Los contratos a tiempo parcial se distribuyen de una forma equilibrada
entre hombres y mujeres
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La casi totalidad de la plantilla de FEIRACO esta vinculada a la cooperativa por un
contrato de caracter indefinido ya que tan sélo el 3,11% corresponde a contratacién
temporal. De éstos, el 71,43% son contratos realizados a trabajadores.

Fig. 16. Distribucion de la contratacion temporal por sexo de la plantilla.

7

Mujeres
28,57%

Fuente: elaboracidn propia a partir de datos facilitados por Feiraco S. Coop. Gallega.

En cuanto a la duracion de la jornada estipulada en contrato, del total de
contrataciones realizadas, 3 se corresponden con contratos a tiempo parcial,
tratandose en los tres casos de mujeres.

Hipétesis H.3.9 confirmada

La distribuciéon de los contratos temporales es equitativa teniendo en cuenta el
numero de trabajadores en plantilla respecto al nUmero de mujeres.

Hipdtesis H.3.10 no confirmada

A priori no existe una distribucién equilibrada teniendo en cuenta que la plantilla de
FEIRACO es eminentemente masculina y que ningln contrato a tiempo parcial
corresponde a colectivo de trabajadores. Aun asi, teniendo en cuenta el reducido
numero de contratos realizaos bajo esta modalidad, cabe la posibilidad de que sea una
eleccidn de la trabajadora contratada.
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4.3.3. POLITICA SALARIAL

HIPOTESIS H.3.11
El salario medio de hombres y mujeres en cada categoria profesional

estd equilibrado

HIPOTESIS H.3.12
El salario medio en categorias masculinizadas es similar al de categorias

feminizadas

La retribucion media que reciben anualmente las categorias profesionales
masculinizadas es un 9% superior a la retribucién que por término medio corresponde
a las categorias feminizadas. De este modo, las categorias profesionales
mayoritariamente ocupadas por mujeres en FEIRACO reciben una remuneracién media
de 15.838,07€ mientras que las que son ocupadas por hombres les corresponde una
remuneracion media de 17.413,93€.

Fig. 17. Remuneracion por categorias profesionales

GRUPO CATEGORIA PROFESIONAL® REMUNERACION’®
PROFESIONAL
Técnicos superiores 28.213,71
Personal técnico Técnicos medios 20.142,00
Jefes de seccion 20.142,00
Personal auxiliar Personal de laboratorio 11.886,64
de laboratorio
Personal de Jefe de equipo de informatica 20.142,00
informatica Programador de ordenador 20.142,00
Oficial administrativo 12 14.375,00
Personal Oficial administrativo 22 13.702,27
administrativo Auxiliares administrativos 12.828,04
Jefe de vtas. y/o compras 20.142,00
Personal comercial Promotores, supervisores de ventas 13.348,59
Viajantes 11.532,96
Encargado 13.096,71
Personal de Oficial de 12 12.576,16
produccion Oficial de 22 11.961,15
Especialista 11.607,47
Pedn 11.204,46
Personal Almacenero 11.607,47
subalterno Personal de limpieza 22.204,46

8 Se ha respetado la denominacion recogida en convenio colectivo de aplicacion.
¥ Remuneracion bruta anual
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Fuente: elaboracién propia a partir de datos facilitados por Feiraco S. Coop. Gallega

La informacion relativa a los complementos salariales que integran la ndémina de la
plantilla presenta los siguientes datos desagregados por sexo:

Fig. 18. Distribucion de los complementos salariales en funcién del sexo de plantilla

Plus peligros/toxicidad 100,00%
Quebranto moneda 41,18% 58,82%
Plus nocturnidad 90,00% 10,00%
Suplido ext 100,00%
Plus dedicacion plena 100,00%
Prima dom/festivos 92,75% 7,25%
Plus asistencia 87,23% 12,77%
Horas extraord. 92,96% 7,04%
Antigliedad 88,80% 11,20
0% 20% 40% 60% 80% 100%
H Hombres K Mujeres

Fuente: elaboracidn propia a partir de datos facilitados por Feiraco S. Coop. Gallega.

Hipdtesis H.3.11 no contrastada

En términos de igualdad de oportunidades se considera que el salario que reciben
hombres y mujeres estd equilibrado cuando la diferencia entre la retribucién media
bruta de ambos oscila alrededor del 2%. Dicha equilibrio no se constata si tomamos
como referencia para el andlisis, el salario medio recibido por la plantilla en funcién de
la categoria profesional (diferencia del 9%). Sin embargo, se debe tener en cuenta que
la hipotesis se veria plenamente contrastada si también se tuviera acceso a la
retribucion bruta recibida por personas de ambos sexos en un mismo puesto de
trabajo y funciones, y de su analisis se extrajese que la media de los salarios percibidos
por trabajadores difiere en mas del 2% de los salarios percibidos por mujeres.
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Hipdtesis H.3.12 no confirmada

El salario medio entre categorias profesionales masculinizadas y categorias
feminizadas no esta equilibrado.

4.3.4. FORMACION

El nimero de mujeres y hombres que participa en los cursos de
formacion es similar

Los cursos en los que participan la mayor parte de las mujeres son de la
misma duracion y en el mismo horario que aquellos en los que participa
la mayor parte de los hombres

Segun los resultados de la Encuesta de Igualdad de Oportunidades de FEIRACO, no
existen diferencias significativas entre un sexo y otro respecto al grado de acceso a la
formacioén impartida por la Cooperativa.

Fig. 19. Trabajadores/as que afirman haber recibido formacién
desde su llegada a Feiraco.

96,00%

85,29%

Hombres Mujeres

Fuente: Encuesta sobre Igualdad de Oportunidades en FEIRACO. Diciembre 2008.
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En los “focus group” se ratificod esta circunstancia, ademas del hecho de que el acceso
a la formacién no parece suponer un obstdculo a uno y otro sexo: en los
departamentos no pertenecientes al drea productiva de la empresa, algunos cursos
son comunicados al personal para que pueda inscribirse cualquier hombre o mujer, en
funcidn de las preferencias de cada uno.

La formacién que no tiene este caracter optativo, se distribuye entre los diferentes
departamentos de la empresa, siempre en funcién de la evaluacién de necesidades de
formacién que se hubiese realizado. Esta se realiza por parte de cada Director/a o
Jefe/a de departamento, a través de la “Ficha de necesidades de formacién del
personal” (PGFL1101) y en ella se evalia: que el personal no tenga la formacién
necesaria para realizar una funcién, cuando los resultados obtenidos en una actividad
no son satisfactorios y pueden ser atribuibles al personal o bien cuando se producen
cambios en la organizacidn. A priori, estos tres factores no parecen favorecer ninguna
practica discriminatoria en funcion del sexo.

Fig. 20. Horario de la formacion que reciben hombres y mujeres en FEIRACO.

Mujeres 20,83%

Hombres 55,74%

E Dentrode la jornada K Fuera de lajornada

Fuente: Encuesta sobre Igualdad de Oportunidades en FEIRACO. Diciembre 2008.

Hipétesis H.3.13 confirmada

La formacion es impartida por igual a hombres que a mujeres, tan solo separa al
porcentaje de mujeres que han recibido formacidn, 10 puntos porcentuales respecto a
los hombres que también manifiestan haber recibido formacién.

Hipétesis H.3.14 no confirmada
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Segun los resultados de la encuesta, la gran mayoria de los cursos a los que asisten las
mujeres se imparten dentro de la jornada laboral, sin embargo esta circunstancia no se
cumple en el caso de los hombres, cuyos cursos se reparten de forma similar en
horario dentro y fuera de la jornada de trabajo.

4.3.5. PROMOCION

En los dltimos tres afios ascendieron igual nimero de mujeres que de
hombres

El principal criterio que se valora a la hora de ascender un trabajador/a
es su dedicacidon a la empresa en horas de trabajo.

En el proceso de evaluacion del desempefio no se tienen en cuenta
cuestiones ligadas al sexo

Es significativo el elevado numero de hombres y de mujeres que han ascendido de
puesto desde su llegada a la Sociedad Cooperativa. Los datos que arrojan la encuesta
de igualdad se reflejan en el siguiente gréfico:

Fig. 21. Hombres y mujeres que han ascendido desde su incorporacion a FEIRACO.

0005 47,06%

46,00% -

44,00% -

42,00% -
40,00%

40,00% -

38,00%

36,00% |

Hombres Mujeres

Fuente: Encuesta sobre Igualdad de Oportunidades en FEIRACO. Diciembre 2008.

34



Respecto a las posibilidades de promocidon en el seno de la empresa, también se
planteé a la plantilla su opinidn acerca de cuales eran los criterios que estimaban que
la Sociedad Cooperativa valoraba a la hora de ascender de puesto a un trabajador o
trabajadora. Segun estos resultados, el factor mas valorado es el de la experiencia que
aporte la persona y en segundo lugar la formacion que posea. Es destacable que el
indice de “no respuesta” ha sido en esta pregunta extremadamente elevado.

Fig. 22. Valoracidn sobre posibles criterios que se tienen en cuenta a la hora de que
un trabaiador/a sea promocionado/a en Feiraco.

Formacion i 14,00%
Dedicacion horzs i 10,80%
Cap. Trabajo ecuipo i 16,10%
Experiencia ﬁ 26,90%
Dotes direccion =I 9,70%

Norespuesta 77,50%

Fuente: Encuesta sobre Igualdad de Oportunidades en FEIRACO. Diciembre 2008.

Cabe destacar el analisis por sexo del criterio “Dedicacién en horas de trabajo”, ya que
en este item, son las mujeres las que dan a este criterio una importancia
sensiblemente mayor que los hombres.

Fig. 23. Valoracién que hacen hombres y mujeres sobre la importancia que tiene el
criterio “Dedicacion en horas de trabajo” en la posibilidad de promocionar.

35,00%
31,25%

30,00%

25,00%

20,00%

15,00%
8,93%

10,00%

5,00% -

0,00% -

Hombres Mujeres

Fuente: Encuesta sobre Igualdad de Oportunidades en FEIRACO. Diciembre 2008.
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Pero una vez consultada la plantilla acerca de cual creian que era politica de la
sociedad en materia de promocion, también se les preguntd sobre su deseo de
ascender finalmente desde el puesto de trabajo que desempefiaban actualmente. El
resultado no ha mostrado diferencias sustanciales entre hombres y mujeres si bien
cabria destacar el alto porcentaje de “NS/NC”.

Fig. 24. Deseo de promocionar por parte de los trabajadores y trabajadoras.

Si 31,20%

NO 20,40%

NS/NC 48,40%

Fuente: Encuesta sobre Igualdad de Oportunidades en FEIRACO. Diciembre 2008.

Uno de los criterios que cabria considerar que formaran parte de la decisidn de llevar
adelante un proceso de promocidn, es la evaluacidon del desempefio del candidato o
candidata en cuestion. Existen una serie de cuestionarios formalizados, que presentan
leves modificaciones en funcidn del perfil a evaluar, en los que se miden 3 aspectos:
actitud, valores y competencias. Es relevante destacar de dicho cuestionario dos
cuestiones:

a) En el apartado de actitudes a valorar se cita la “disponibilidad” entendida
como “flexibilidad ante las necesidades de puesto, departamento o
empresa, tanto en cuanto al tiempo como a la dedicacién y trabajo”, una
acepcién del término que puede entrar en conflicto con los problemas de
disponibilidad de tiempo que tradicionalmente son inherentes a la mujer.

b) En el apartado de “valores”, se incluye el siguiente: “igualdad de trato y
sobre todo de oportunidad. No discrimina a nadie, los valora por igual.
Tiene criterio y no valora a la gente por amistad”. Sin duda, la inclusién de
dicho criterio se encuentra en perfecta consonancia con el principio de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
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Hipétesis H.3.15 confirmada

Se pone de manifiesto que en la politica de promocién que lleva a cabo la sociedad
cooperativa, no existen diferencias a senalar entre los porcentajes de hombres y de
mujeres que han ascendido de puesto desde su incorporacion a FEIRACO.

Hipétesis H.3.16 no confirmada

No ha habido ningun factor de los sefialados que destacase de forma sobresaliente
sobre los demas, y el item “Dedicacién en horas de trabajo” ha resultado ser uno de
los menos elegidos por la plantilla. Por tanto, se podria considerar que las necesidades
de conciliacién vida laboral con personal no esta refiida con las posibilidades de
ascender en la empresa.

Hipétesis H.3.17 no confirmada

El concepto de “disponibilidad” incluido en el cuestionario de evaluacion del
desempeiio, puede dar lugar a que indirectamente la mujer sea objeto de
discriminacion por la tradicional dificultad de las trabajadoras para poder compaginar
su horario laboral con las responsabilidades familiares.

4.3.6. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

HIPOTESIS H.3.18
El sistema de prevenciéon de riesgos laborales tiene en cuenta las

diferencias morfoldgicas entre hombres y mujeres

HIPOTESIS H.3.19

Existe un reglamento interno que procedimenta el modo de actuar ante
la deteccidn de un caso de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo

HIPOTESIS H.3.20
Existe un compromiso explicito en contra de la violencia de género, en

el que se intenta proteger a las victimas.

En cumplimiento de la Ley 31/95 de Prevencion de Riesgos Laborales, la evaluacion de
los riesgos tiene en cuenta las caracteristicas de los puestos de trabajo y de las
personas que los desempenan. Esta evaluacion se revisa en caso de darse
determinadas circunstancias, entre las que figura “la incorporacion de algun trabajador
cuyas caracteristicas personales o estado biolégico conocido lo hagan especialmente
sensible a las condiciones del puesto”. Por otro lado, y en relacion a este ultimo punto,
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indicar también que el Plan de Prevencién de FEIRACO contempla un protocolo de
evaluacidn de la salud de las trabajadoras en situacion de embarazo o parto reciente.
Los equipos de trabajo estan adaptados a la morfologia de uno y otro sexo ya que se
dispone de diferente tallaje en la ropa de trabajo (guantes, batas, etc.) en funcion del
area o departamento en el que desarrolle su actividad el trabajador o trabajadora.

No existen evidencias de que se haya formalizado algin procedimiento en el que se
haga constar el modo de proceder en caso de que se produzcan situaciones de acoso
sexual o acoso por razén de sexo. Asimismo, tampoco existe un compromiso
documentado por el que se ponga de manifiesto la implicacion de la Sociedad
Cooperativa en la problematica de la violencia de género, a través de cualquier
iniciativa bien con sus trabajadores/as, bien con las victimas de tales agresiones en el
entorno.

Hipétesis H.3.18 confirmada
Se tiene en cuenta en el equipo de trabajo la morfologia femenina.
Hipotesis H.3.19 no confirmada
No existe reglamento, cédigo ético o procedimiento en este aspecto.
Hipdtesis H.3.20 no confirmada

No existe reglamento, cddigo ético o procedimiento en este aspecto.

4.3.7. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL

HIPOTESIS H.3.21

Existen medidas para conciliar la vida laboral y personal mas alla de lo
gue establece el Estatuto de los Trabajadores

HIPOTESIS H.3.22

Las medidas de conciliacién se dirigen fundamentalmente a las mujeres

HIPOTESIS H.3.23
Existen medidas de conciliacion enfocadas a fomentar la

corresponsabilidad de los hombres en el ambito doméstico

HIPOTESIS H.3.24
Existen medidas de conciliacion que tienen en cuenta colectivos

especificos de trabajadores/as (personas con hijos/as o con
dependientes a su cargo)
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El convenio colectivo de FEIRACO establece una serie de permisos retribuidos que en
su mayoria se encuentra por encima de lo que establece el Estatuto de los
Trabajadores y otros son de nueva creacion. Tales permisos son:

= Permiso por nacimiento de hijos/as: eleva a un dia natural mas lo establecido
en ET (mas un dia adicional si coincide en festivo o fin de semana)

= Permiso por fallecimiento, accidente o enfermedad grave u hospitalizacién de
parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad: eleva a un dia
natural mas lo establecido en ET(mds un dia adicional si coincide en festivo o fin
de semana)

= Permiso por fallecimiento de tios/as: un dia.

= |Las tardes correspondientes al Martes de Carnaval, 24 de diciembre y 31 de
diciembre, la plantilla a jornada partida no trabajaran y los que lo hagan en
jornada continua, se considerara como media jornada.

Ademas de la inclusién de dichos permisos, cabe destacar la mencion que se realiza
sobre el compromiso de que las horas extraordinarias realizadas se puedan compensar
con dias de descanso cuando ello sea posible. Asimismo, las vacaciones se establecen
con un minimo de dos meses de antelacién a su disfrute y en cuanto a su cémputo,
éste se realiza por dias naturales. En el caso de que un trabajador o trabajadora
comience o cese en el transcurso del afo, se le contabilizara la parte proporcional
efectivamente trabajada, entendiéndose como mes completo la fraccidon del mismo.

En la actualidad se estd negociando la redaccion de un nuevo convenio colectivo, el
cual se prevé que incluya las novedades introducidas por la LO 3/2007 (Ley para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres) en materia de normativa laboral.

En los “focus group” se pudo comprobar cémo la plantilla puede disfrutar ademas de
aquellos dias que se estime necesario para acudir a consulta médica, urgencias de
caracter familiar, o similar, sin que para ello se detecte algun tipo de impedimento por
parte de la sociedad cooperativa. La recuperacién de las horas sigue un procedimiento
no formal ya que éste se basa en un acuerdo entre el trabajador/a y su responsable
mas inmediato.

A continuacién se describen algunas de las variables relacionadas con la vida personal
de los trabajadores y trabajadoras de FEIRACO que es conveniente tener en cuenta de

cara a evaluar las posibilidades de conciliacién de la plantilla:

a) La mayoria de los trabajadores y trabajadoras viven en pareja (novio/a o
esposo/a):
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Fig. 25. Trabajadores y trabajadoras de Feiraco que conviven con/sin pareja

Fuente: Encuesta sobre Igualdad de Oportunidades en FEIRACO. Diciembre 2008.

b) ElI19,40% de la plantilla tiene hijos/as menores de 9 afios:

Fig. 26. Trabajadores y trabajadoras de Feiraco que conviven
con/sin hijos/as menorde 9 afios

M Con hijos/as < 9 afios M Sinhijos/as < 9 afios

Fuente: Encuesta sobre Igualdad de Oportunidades en FEIRACO. Diciembre 2008.

c) El 11,80% convive con personas dependientes a su cargo (personas que
precisen ayuda para realizar funciones bdsicas de su vida diaria):
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Fig. 27. Trabajadores y trabajadoras de Feiraco que conviven
con/sin personas dependientes

i Con p. dependientes B Sin p. dependientes

Fuente: Encuesta sobre Igualdad de Oportunidades en FEIRACO. Diciembre 2008.

d) Respecto a la opinién que la plantilla tiene sobre las posibilidades de
conciliacion de trabajo y vida personal en FEIRACO, existen diferencias
significativas entre ambos sexos. Un 91,20% de los hombres afirman conseguir
equilibrar trabajo y vida personal bastante o totalmente mientras que el
porcentaje se reduce al 72% en el caso de las mujeres.

Fig. 28. Opinion de trabajadores/as acerca de si pueden conciliar
adecuadamente su trabajo con su vida personal

Mujeres
Hombres
0% 20% 40% 60% 80% 100%
i Si, bastante o totalmente H No, apenas o nada

Fuente: Encuesta sobre Igualdad de Oportunidades en FEIRACO. Diciembre 2008.
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Hipétesis H.3.21 no confirmada

Se ha comprobado que existen medidas que superan lo establecido en el convenio
colectivo en vigor, aunque cabe afirmar que son muy modestas en lo que a capacidad
de facilitar la conciliacion se refiere. Se debe tener en cuenta que, tras la aprobacién
de la LO 3/2007, el nuevo convenio debe incluir las novedades introducidas por esta
Ley.

Hipdtesis H.3.22 no confirmada

Las medidas de conciliacidn van dirigidas indistintamente a hombres y mujeres.

Hipétesis H.3.23 no confirmada

No existen medidas de conciliacion que fomenten el reparto de responsabilidades
entre hombre y mujer en el dmbito de lo doméstico.

Hipétesis H.3.24 no confirmada

No existen medidas de conciliacién dirigidos a colectivos con necesidades especiales
de conciliacion.

4.3.8. REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES Y TRABAJADORAS

HIPOTESIS H.4.1

En el convenio colectivo se recoge el compromiso con la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres

HIPOTESIS H.4.2

En el convenio colectivo existen medidas que favorecen el logro de la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

HIPOTESIS H.4.3
El 6rgano de representacion del personal tiene una composicién por

sexo equilibrada

En el convenio colectivo en negociacién, se plasma el compromiso de la entidad con el
cumplimiento de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, a través de la
realizacion de un Plan de Igualdad en FEIRACO. Dicho convenio no contempla medidas
que de accién positiva que fomenten la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres.
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En cuanto a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, se compone de
una mayoria de hombres ya que tan solo hay una mujer de un total de 4 componentes.
Hipétesis H.4.1 confirmada

En el texto del convenio se plasma la voluntad de la empresa por trabajar por la
aplicacién del principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

Hipétesis H.4.2 no confirmada

No se establecen medidas en el dmbito de la igualdad de oportunidades salvo la
referida al compromiso de llevar a cabo un Plan de Igualdad en FEIRACO

Hipétesis H.4.3 confirmada

La mayoria de los representantes legales son hombres, si bien esta proporcidén se
corresponde con el porcentaje de presencia masculina en la Sociedad Cooperativa.
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4. CONCLUSIONES

Finalmente, y como resultado de haber contrastado la informaciéon recogida tanto por
medio de fuentes documentales como a través de los “focus group” y las encuestas
realizadas, se ha obtenido la relacién de todos aquellos pardmetros de igualdad cuya
presencia en la Sociedad Cooperativa es palpable y aquellos otros que, o bien no han
podido ser suficientemente contrastados o bien se ha evidenciado su ausencia.

En la tabla que se muestra a continuacién, se detalla cada uno de los 33 items o
hipotesis de igualdad de oportunidades que se han analizado, haciendo constar la
técnica utilizada para facilitar la recogida de informacidon asi como también el
resultado de su analisis™:

TECNICA
Informacién a extraer DOC ENC FG
1 La actividad de la empresa es tradicionalmente masculina X
2 En las cooperativas agro-ganaderas las presencia de hombres X
Yy mujeres cooperativistas es equilibrada
3 En los 6rganos de decision de la entidad existe una presencia X
equilibrada de hombres y mujeres
4 Existe alguna documentacién estratégica de la sociedad en la X
que se recoge el principio de igualdad
1 La empresa acomete actuaciones interna y externas en X
materia de RSC
2 Las actuaciones en RSC internas y externas contemplan la X
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
1 La composicion por sexo de la totalidad del cuadro de X X X
personal es equilibrada
2 La composicién por sexo de cada categoria profesional es X
equilibrada
3 La composicion por sexo de cada departamento y area de la X X
empresa es equilibrada
4 Los sistemas de reclutamiento utilizan canales de
comunicacion de vacantes de los que se benefician por igual X X X
hombres y mujeres
5 A las pruebas de seleccion de la empresa se presentan similar  x X

numero de hombres que de mujeres

6 En los procesos de seleccion se presentan mas mujeres a
puestos ocupados tradicionalmente por mujeres y mas X
hombres a puestos tradicionalmente ocupados por hombres

7 En los procesos de seleccion se corresponde el sexo de la
persona elegida con el sexo de la mayoria de las candidaturas X
recibidas

19 Resultado del analisis de las Hipotesis de Igualdad: confirmada (verde); no confirmada (rojo), no ha
sido posible contrastar la hipdtesis (amarillo)
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

En las entrevistas y pruebas de seleccion no existen
preguntas sobre el estado civil, tenencia de cargas familiares
0 proyectos futuros de caracter personal-familiar

Los contratos temporales se distribuyen de forma equilibrada
entre mujeres y hombres

Los contratos a tiempo parcial se distribuyen de forma
equilibrada entre mujeres y hombres

El salario medio de hombres y mujeres en cada categoria
profesional esta equilibrado

El salario medio en categorias masculinizadas es similar al de
categorias feminizadas

El nimero de mujeres y de hombres que participan en los
cursos de formacion es similar

Los cursos en los que participan la mayor parte de las
mujeres son de la misma duraciéon y en el mismo horario que
aquellos en los que participa la mayor parte de los hombres
En los dltimos 3 afos ascendieron un nimero de mujeres
similar al de los hombres

El principal criterio que se valora a la hora de ascender a un
trabajador/a es su dedicacién a la empresa en horas trabajo
En el proceso de evaluacion del desempefio no se tienen en
cuenta cuestiones ligadas al sexo de la persona

El sistema de prevencion de riesgos laborales tiene en cuenta
las diferencias morfolégicas entre mujeres y hombres

Existe un reglamento interno que procedimenta el modo de
actuar ante la deteccién de un caso de acoso sexual o por
razén de sexo

Existe un compromiso explicito en contra de la violencia de
género, en el que se intenta proteger a las victimas

Existen diversas medidas para conciliar la vida laboral y
personal mas alla de lo que establece el Estatuto de los
Trabaj.

Las medidas de conciliacion se dirigen fundamentalmente a
las mujeres

Existen medidas de conciliacion enfocadas a fomentar la
corresponsabilidad de los hombres en el ambito doméstico
Existen medidas de conciliacion que tienen en cuenta
colectivos especificos de trabajadores/as (personas con
hijos/as o con personas dependientes a su cargo)

En el convenio se recoge el compromiso con la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres

En el convenio existen medidas que favorecen el logro de la
igualdad entre mujeres y hombres

El 6rgano de representacion de los trabajadores/as tiene una
composicién por sexo equilibrada
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5. SUGERENCIAS

Con el objeto de realizar un Plan de Igualdad de Oportunidades entre hombres y
mujeres que se adapte fielmente a las particularidades de la actividad desarrollada por
la sociedad cooperativa y a las personas que lo componen, se establecen una serie de
directrices a considerar de cara a acometer el disefio del Plan de Igualdad. Dichas
premisas, estan fundamentadas tanto en los resultados obtenidos tras la consecucién
de la fase de diagndstico en FEIRACO, como en los 7 ejes que fundamentan la
aplicacion del principio de igualdad en el entorno laboral de la empresa:

Fig. 29. Ejes de la Excelencia en la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades en la empresa

EXCELENCIA EN

LA APLICACION
DEL PLAN DE
IGUALDAD

Fuente: Elaboracién propia.
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LINEAS DE ACTUACION A CONTEMPLAR EN EL PLANL DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES DE FEIRACO:

1. COMPOSICION EQUILIBRADA POR SEXO:

Fomento del cooperativismo femenino.
— Medidas de accién positiva en los procesos de seleccién con el
fin de facilitar una presencia equilibrada de hombres y mujeres

por areas, departamentos y categorias profesionales.

— Medidas encaminadas a incentivar la presencia de mujeres en
puestos de responsabilidad.

— Revision de los criterios a valorar en los procesos de evaluacién
del desempefio.

2. POLITICA SALARIAL NO DISCRIMINATORIA:

— Trabajar por el equilibrio en la politica salarial, feminizando las
categorias masculinizadas.

3. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL:

— Crear un abanico de medidas de conciliacion de la vida laboral y
personal adaptada a las necesidades actuales de la plantilla.

— Evitar centrar la problematica de la conciliacién en torno a la
mujer sino que se debe incentivar la corresponsabilidad del
hombre en el hogar.

4. ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO:

— Prevencién y sancién del acoso sexual y por razén de sexo.
Adopcién de medidas y protocolo de actuacién ante este tipo de
situaciones.

— Inclusién de un cddigo ético que no permita la contratacion de
proveedores con sentencias firmes por discriminacién por razén
de sexo.
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5. PUBLICIDAD NO SEXISTA:

El sistema de comunicacion externa debe mostrar clara vy
explicitamente el compromiso de la empresa con la igualdad.

Creacion de un cédigo ético interno sobre los limites de la
publicidad respecto al uso de la imagen de las mujeres y de los
hombres.

Contribuir a romper con los estereotipos de género a través de
la publicidad.

6. PRL ORIENTADA A LA TRABAJADORA:

Reforzar la inclusion explicita de las particularidad del colectivo
de mujeres en el Plan de Prevencién de FEIRACO.

7. TRANSPARENCIA EN LA INFORMACION FACILITADA A LA RLT:

Que se comunique a toda la plantilla el compromiso con la
igualdad.

Fomentar la participacién activa del Comité de lgualdad en la
revision periddica del Plan de Igualdad.

8. OTROS ASPECTOS A CONTEMPLAR:

Incluir en documentacion estratégica el compromiso con la
igualdad de oportunidades (politica calidad).

Contemplar actuaciones internas y externas en las que se
fomente la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

(Fundacién FEIRACO).

Procedimentar cdmo actuar ante la deteccién de casos de
violencia de género para proteger a las victimas.

Uso del lenguaje no sexista.

Que se realice formacion periddica sobre la aplicacién del
principio de igualdad en la empresa y las ventajas derivadas de la
misma.
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— Que se inserte en el Sistema de Calidad, el seguimiento y

medicién del Plan de Igualdad con el fin de garantizar la mejora
continua en el mismo.

— Que existan partidas presupuestarias dirigidas a fomentar la
igualdad en la empresa.
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ANEXO I: GUION DE FOCUS GROUP
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MK-PC02-00

FEIRACO ¥

FOCUS GROUP — OPERARIOS/AS
Data: / /2008

Co obxecto de poder desefiar e posteriormente implantar un PLAN DE IGUALDADE DE
OPORTUNIDADES ENTRE MULLERES E HOMES EN FEIRACO, estamos a desenvolver
unha diagnose ou estudio co que se establecera unha avaliacion previa da
Organizacion en materia de igualdade de oportunidades entre os homes e mulleres

gue traballan na entidade.

Tédalas as opiniéns son sen dubida fundamentais para lograr levar a cabo tal diagnose
e é por este motivo que agradecemos a sua colaboracion mediante a participaciéon
neste grupo. A informacion extraida sera tratada de forma andnima e con absoluta

confidencialidade.

A Direccién e o Comité de Igualdade de Feiraco

Nome e apelidos Posto Area/departamento

Firma

10.

Tel.: 902 100 986 « www.grupofemxa.com e dcomercial@femxa.com



FEIRACO ¥

GUION FOCUS GROUP OPERARIOS/AS

Presentacion da entidade consultora e do proceso no que se enmarca a
realizacion do “focus group”no Plan de Igualdade de Feiraco

Entrega e cumprimentacion do parte de asistencia

Posta en marcha do grupo:

1. Composicion por sexo do cadro de persoal:

Valoracion por parte dos asistentes da concentracion de mulleres/homes en
determinados postos de traballo en FEIRACO.

Cuestions a tratar:
— Opinion que suscita a ubicacion da meirande parte das mulleres en
postos da base da pirdmide organizacional
— Opinion que suscita a concentracion por sexo en funcion do
departamento ou drea de FEIRACO (horizontalidade e verticalidade
no organigrama).

2. Osistema de recrutamento de persoal:

Tratamento da seleccion do persoal dende o punto de vista das persoas que
participan no grupo. Deteccion de posibles situacions de desigualdade.

Cuestions a tratar:

— Seleccion interna: Canles de comunicacion polas cales se pofie en
cofilecemento do cadro de persoal a existencia de vacantes e canles
polas que poden solicitalas.

— Opinién que suscita a natureza ou contido das entrevistas e probas
de acceso

— Valoracion da formacion e experiencia na curriculos

— Incidencia das “cargas familiares”no proceso e outras cuestions
persoais como estado civil.

3. As posibilidades de acceso a formacion:

Posibilidades de acceso d formacion por parte de homes e mulleres e
deteccion de posibles situacions de desigualdade.

Cuestions a tratar:
— Posibilidades de participacion de homes e mulleres no proceso de
deteccion de necesidades de formacion.
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MK-PC02-00

FEIRACO ¥

— Adaptabilidade das condicions da formacion impartida 0s
traballadores e traballadoras que a reciben: modalidad da
formacion, horario e duracion dos cursos.

4. A promocion interna en FEIRACO

O proceso de promocion interna dende o punto de vista do cadro de
persoal de FEIRACO. Deteccion de posibles situacions de desigualdade.

Cuestions a tratar:

— Criterios obxectivos para a promocion en FEIRACO.

— Posible existencia de criterios subxectivos en FEIRACO

— Coincidencia ou non destes criterios cos das persoas que participan
no grupo.

— A avaliar se as diferencias (fisicas, psiquicas e no que a
responsabilidades familiares se refire) dos homes e das mulleres
poden repercutir nas posibilidades de ascenso

A conciliacion da vida laboral e persoal en FEIRACO

Valoracidn por parte do grupo das necesidades de conciliacion persoais asi
como as necesidades detectadas no departamento 6 que pertencen.

Cuestions a tratar:

— Necesidades de conciliacion entre os traballadores e traballadoras
de FEIRACO

— Existencia de medidas en FEIRACO que permiten compaxinar o
traballo co ambito persoal e o colectivo a que van dirixidas: sexo
da persoa destinaria, postos de traballo, departamentos.

— Grao de flexibilidade da empresa para atender necesidades
puntuais.

O acoso no marco das relacidns laborais acoso sexual e acoso por razén
de sexo

Tratamento destas situacions no caso de que se detecten.

Cuestions a tratar:
— Actuacidn dos traballadores e traballadoras no suposto de que se
detectase unha situacidn de acoso.
— Actuacion de FEIRACO no suposto de que se detectase unha
situacion de acoso.

Finalizacion do grupo
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MK-PC02-00

FEIRACO ¥

FOCUS GROUP — MANDOS INTERMEDIOS
Data: / /2008

Co obxecto de poder desefiar e posteriormente implantar un PLAN DE IGUALDADE DE
OPORTUNIDADES ENTRE MULLERES E HOMES EN FEIRACO, estamos a desenvolver
unha diagnose ou estudio co que se establecera unha avaliacion previa da
Organizacion en materia de igualdade de oportunidades entre os homes e mulleres

gue traballan na entidade.

Tédalas as opiniéns son sen dubida fundamentais para lograr levar a cabo tal diagnose
e é por este motivo que agradecemos a sua colaboracion mediante a participaciéon
neste grupo. A informacion extraida sera tratada de forma andnima e con absoluta

confidencialidade.

A Direccién e o Comité de Igualdade de Feiraco

Nome e apelidos Posto Area/departamento

Firma

10.

Tel.: 902 100 986 « www.grupofemxa.com e dcomercial@femxa.com



FEIRACO ¥

GUION FOCUS GROUP MANDOS INTERMEDIOS

Presentacion da entidade consultora e do proceso no que se enmarca a
realizacion do “focus group”no Plan de Igualdade de Feiraco

Entrega e cumprimentacion do parte de asistencia

Posta en marcha do grupo:

1. Composicion por sexo do cadro de persoal:

Valoracion por parte dos asistentes da concentracion de mulleres/homes en
determinados postos de traballo en FEIRACO.

Cuestions a tratar:
— Opinion que suscita a ubicacion da meirande parte das mulleres en
postos da base da pirdmide organizacional
— Opinion que suscita a concentracion por sexo en funcion do
departamento ou drea de FEIRACO (horizontalidade e verticalidade
no organigrama).

2. Osistema de recrutamento de persoal:

Tratamento da seleccion do persoal dende o punto de vista das persoas que
participan no grupo. Deteccion de posibles situacions de desigualdade.

Cuestions a tratar:

— Seleccion interna: Canles de comunicacion polas cales se pofie en
cofilecemento do cadro de persoal a existencia de vacantes e canles
polas que poden solicitalas.

— Opinién que suscita a natureza ou contido das entrevistas e probas
de acceso

— Opnidn sobre a valoracion da formacion e experiencia nos curriculos

— Incidencia das “cargas familiares”no proceso e outras cuestions
persoais como estado civil.

3. As posibilidades de acceso a formacion:

Posibilidades de acceso d formacion por parte de homes e mulleres e
deteccion de posibles situacions de desigualdade.

Cuestions a tratar:
— Posibilidades de participacion de homes e mulleres no proceso de
deteccion de necesidades de formacion.
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MK-PC02-00

FEIRACO ¥

— Adaptabilidade das condicions da formacion impartida 0s
traballadores e traballadoras que a reciben: modalidad da
formacion, horario e duracion dos cursos.

4. A promocion interna en FEIRACO

O proceso de promocion interna dende o punto de vista do cadro de
persoal de FEIRACO. Deteccion de posibles situacions de desigualdade.

Cuestions a tratar:

— Criterios obxectivos para a promocion en FEIRACO.

— Posible existencia de criterios subxectivos en FEIRACO

— Coincidencia ou non destes criterios cos das persoas que participan
no grupo.

— A avaliar se as diferencias (fisicas, psiquicas e no que a
responsabilidades familiares se refire) dos homes e das mulleres
poden repercutir nas posibilidades de ascenso

A conciliacion da vida laboral e persoal en FEIRACO

Valoracidn por parte do grupo das necesidades de conciliacion persoais asi
como as necesidades detectadas no departamento 6 que pertencen.

Cuestions a tratar:

— Necesidades de conciliacion entre os traballadores e traballadoras
de FEIRACO

— Existencia de medidas en FEIRACO que permiten compaxinar o
traballo co ambito persoal e o colectivo a que van dirixidas: sexo
da persoa destinaria, postos de traballo, departamentos.

— Grao de flexibilidade da empresa para atender necesidades
puntuais.

O acoso no marco das relacidns laborais acoso sexual e acoso por razén
de sexo

Tratamento destas situacions no caso de que se detecten.

Cuestions a tratar:
— Actuacidn dos traballadores e traballadoras no suposto de que se
detectase unha situacidn de acoso.
— Actuacion de FEIRACO no suposto de que se detectase unha
situacion de acoso.

Finalizacion do grupo

3

Tel.: 902 100 986 « www.grupofemxa.com e dcomercial@femxa.com



MK-PC02-00

FEIRACO ¥

FOCUS GROUP - DIRECTIVOS/AS
Data: / /2008

Co obxecto de poder desefiar e posteriormente implantar un PLAN DE IGUALDADE DE
OPORTUNIDADES ENTRE MULLERES E HOMES EN FEIRACO, estamos a desenvolver
unha diagnose ou estudio co que se establecera unha avaliacion previa da
Organizacion en materia de igualdade de oportunidades entre os homes e mulleres

gue traballan na entidade.

Tédalas as opiniéns son sen dubida fundamentais para lograr levar a cabo tal diagnose
e é por este motivo que agradecemos a sua colaboracion mediante a participaciéon
neste grupo. A informacion extraida sera tratada de forma andnima e con absoluta

confidencialidade.

A Direccién e o Comité de Igualdade de Feiraco

Nome e apelidos Posto Area/departamento

Firma
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GUION FOCUS GROUP MANDOS INTERMEDIOS

Presentacion da entidade consultora e do proceso no que se enmarca a
realizacion do “focus group”no Plan de Igualdade de Feiraco

Entrega e cumprimentacion do parte de asistencia

Posta en marcha do grupo:

1. Composicion por sexo do cadro de persoal:

Valoracion por parte dos asistentes da concentracion de mulleres/homes en
determinados postos de traballo en FEIRACO.

Cuestions a tratar:
— Opinion que suscita a ubicacion da meirande parte das mulleres en
postos da base da pirdmide organizacional
— Opinion que suscita a concentracion por sexo en funcion do
departamento ou drea de FEIRACO (horizontalidade e verticalidade
no organigrama).

2. Osistema de recrutamento de persoal:

Tratamento da seleccion do persoal dende o punto de vista das persoas que
participan no grupo. Deteccion de posibles situacions de desigualdade.

Cuestions a tratar:

— Seleccion interna: Canles de comunicacion polas cales se pofie en
cofilecemento do cadro de persoal a existencia de vacantes e canles
polas que poden solicitalas.

— Opinién que suscita a natureza ou contido das entrevistas e probas
de acceso

— Opnidn sobre a valoracion da formacion e experiencia nos curriculos

— Incidencia das “cargas familiares”no proceso e outras cuestions
persoais como estado civil.

3. As posibilidades de acceso a formacion:

Posibilidades de acceso d formacion por parte de homes e mulleres e
deteccion de posibles situacions de desigualdade.

Cuestions a tratar:
— Posibilidades de participacion de homes e mulleres no proceso de
deteccion de necesidades de formacion.
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— Adaptabilidade das condicions da formacion impartida 0s
traballadores e traballadoras que a reciben: modalidad da
formacion, horario e duracion dos cursos.

4. A promocion interna en FEIRACO

O proceso de promocion interna dende o punto de vista do cadro de
persoal de FEIRACO. Deteccion de posibles situacions de desigualdade.

Cuestions a tratar:

— Criterios obxectivos para a promocion en FEIRACO.

— Posible existencia de criterios subxectivos en FEIRACO

— Coincidencia ou non destes criterios cos das persoas que participan
no grupo.

— A avaliar se as diferencias (fisicas, psiquicas e no que a
responsabilidades familiares se refire) dos homes e das mulleres
poden repercutir nas posibilidades de ascenso

A conciliacion da vida laboral e persoal en FEIRACO

Valoracidn por parte do grupo das necesidades de conciliacion persoais asi
como as necesidades detectadas no departamento 6 que pertencen.

Cuestions a tratar:

— Necesidades de conciliacion entre os traballadores e traballadoras
de FEIRACO

— Existencia de medidas en FEIRACO que permiten compaxinar o
traballo co ambito persoal e o colectivo a que van dirixidas: sexo
da persoa destinaria, postos de traballo, departamentos.

— Grao de flexibilidade da empresa para atender necesidades
puntuais.

O acoso no marco das relacidns laborais acoso sexual e acoso por razén
de sexo

Tratamento destas situacions no caso de que se detecten.

Cuestions a tratar:
— Actuacidn dos traballadores e traballadoras no suposto de que se
detectase unha situacidn de acoso.
— Actuacion de FEIRACO no suposto de que se detectase unha
situacion de acoso.

Finalizacion do grupo
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CUESTIONARIO PLAN DE IGUALDADE DE FEIRACO

Co obxecto de poder desefiar e posteriormente implantar un PLAN DE IGUALDADE DE
OPORTUNIDADES ENTRE MULLERES E HOMES EN FEIRACO, estamos a desenvolver
unha diagnose o estudio co que se establecera unha avaliacién previa da Organizacién
en materia de igualdade de oportunidades entre os homes e mulleres que traballan na
entidade.

Tédalas as opiniéns son sen dubida fundamentais para lograr levar a cabo tal diagnose
e é por este motivo que agradecemos a sua colaboracién mediante a cumprimentacién
deste cuestionario. A informacién extraida sera tratada de forma andénima e con
absoluta confidencialidade.

Unha vez cumplimentado o cuestionario pregamoslle que o deposite

(<13 TR onde estard a sua dispoicion un sobre no que gardalo e
pechalo.
A data limite para a recepcidon de cuestionarios é o dia............ de novembro de 2008.

A Direccién e o Comité de Igualdade de Feiraco
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POR FAVOR, LEA CON ATENCION A PREGUNTA E TODAS AS POSIBLES OPCIONS DE
RESPOSTA ANTES DE INDICAR A OPCION ESCOLLIDA MARCANDO CON UN “X” O

CADRO EN BRANCO. (UNHA RESPOSTA POR CADA PREGUNTA)

1. Sexo:

U
U

Home
Muller

2. Idade:

|
|
|
|
|
|

Menos de 20 anos
De 20 a 30 anos
De 30 a 40 anos
De 40 a 50 anos
De 50 a 60 anos
Mais de 60 anos

3. Cal é o nivel de estudios mais alto que ten finalizado?:

]
]
]
]

Sen estudos

Estudos primarios

Estudos secundarios (bacharelato, BUP, COU, FP)
Estudos universitarios

BLOQUE I: ASPECTOS DO AMBITO PROFESIONAL

1. E vostede socio/a da Cooperativa?

]
]

Si
Non

2. En que area de FEIRACO traballa?

O00oo0ooao

Area de Agropecuaria

Area Industrial

Area Comercial

Area de Compras e Sistemas de Informacién
Area Administrativo-Financeiro

Area de Recursos Humanos

3. En que localidade traballa vostede habitualmente?

([
([
(I

Ponte Maceira (Ames)
Carballo
Ordes

2
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Camporrapado
A Picota

Santa Comba
Outras

Canto tempo leva traballando en FEIRACO?

Oo00oo

Menos de 1 ano
Deunla3anos
De 3a10anos

Mais de 10 anos

Que tipo de contrato ten vostede?

([
([
U

Contrato temporal
Contrato fixo
Contrato fixo discontinuo

Que tipo de xornada laboral ten habitualmente?

|
|

Xornada completa
Xornada parcial

Cal é a distribucion do horario da sua xornada laboral?

|
|
]
]
]
]

Xornada partida (a xornada distriblUese entre a mafid e a tarde)
Quenda de maia

Quenda de tarde

Quenda de noite

Sucesivas rotacions de quendas

Outros

No seu posto de traballo vostede ten baixo a stia responsabilidade a unha ou
varias persoas?

O Si
O Non

Dende que comenzou a traballar en FEIRACO ten ascendido de posto de
traballo?

|
]

Si
Non

3
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10. Desexaria ocupar un posto de traballo en FEIRACO con maiores
responsabilidades das que desenvolve na actualidade?

0 Y T oo T oo [V < U PUR

OO0 Non sabe/non contesta

11. Cal das seguintes variables opina que FEIRACO valora en maior medida a hora
de ascender de posto a un traballador/a? (Escolla unha opcion)

Que a persoa tefia unha formacion especifica

O tempo que adica a persoa 0 traballo

A capacidade que a persoa ten de traballar en equipo
A experiencia laboral que aporta a persoa

As dotes de direccion da persoa

O0o0oogoao

12.Dende que comenzou a traballar en FEIRACO, ten recibido formacion
impartida pola propia empresa?

o Si
O Non

13. Que tipo de formacién impartida a través de FEIRACO recibiu vostede?

00 Non recibin ningunha formacién a través de FEIRACO

0 A formacion foi de tipo xenérica (o aprendido no curso o podo aplicar a
outros postos de traballo diferentes o meu)

0 A formacién foi de tipo especifica (o aprendido no curso sé o podo aplicar 6
meu posto de traballo)

[0 Recibin tanto formacion xenérica como especifica

O Non sabe/non contesta

14. A formacion que recibiu vostede a través de FEIRACO, en que horario foi
impartida?

00 Non recibin ningunha formacién a través de FEIRACO

0O A maioria dos cursos que fixen foron dentro da mifia xornada laboral
O A maioria dos cursos que fixen foron féra da mifia xornada laboral

4
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BLOQUE II: ASPECTOS DO AMBITO PERSONAL

Esta casado/a ou vive coa sua parella?

o Si
O Non

. Ten fillos/as menores de 9 anos?

o Si
O Non

Dende que traballa en FEIRACO algunha vez tivo a necesidade de deixar
momentaneamente o seu posto de traballo para atender algunha urxencia do
seu fillo/a?

Non tefio fillos/as
Si, moitas veces
Si, algunhas veces
Non, poucas veces
Non, nunca

Oo0Oooo

Convive con vostede algunha persoa que precise axuda para desenvolver
actividades basicas da sua vida diaria (por exemplo: lavarse o comer)?

o Si
O Non

Habitualmente é vostede quen coida @ persoa coa que convive e que precisa
axuda para desenvolver as actividades basicas da sta vida diaria?

0 Non convivo con persoas que precisen este tipo de axuda
O Si, son eu quen habitualmente presta a axuda
O Non, quen habitualmente presta a axuda é outra persoa

Na sta opinidn o seu traballo en FEIRACO pode compaxinalo adecuadamente
coa sua vida familiar e persoal?

Si, totalmente
Si, bastante
Non, apenas
Non, nada

O 00O
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