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1. Introduccion

Segln los datos del dltimo estudio de UGT sobre las personas LGTBI en el Empleo en
Espafa, el 50% de las personas LGTBI consideran que no estan aceptadas socialmente,
siendo un 70% en el caso de las personas trans. Por otro lado, el 75% de las personas LGTBI
consideran que no tienen las mismas oportunidades en el ambito laboral que las personas
cisgénero y heterosexuales y el 55% de las personas trans reconoce haber sido excluida de
forma directa o indirecta en entrevistas de trabajo. Ademas, 3 de cada 10 personas LGTBI
manifiestan haber sufrido agresiones verbales en el ambito laboral.

Estos resultados ponen de manifiesto la situacién de discriminacion que enfrentan las
personas LGTBI en el ambito laboral y la necesidad de protegerlas.

La inclusion LGBTI no solo es una cuestion de derechos humanos, sino también un
componente clave para el éxito empresarial. Un ambiente laboral que respeta y valora la
diversidad puede mejorar el bienestar de los empleados, fomentar la innovacion y la
creatividad, y aumentar la satisfaccion laboral. Ademas, una politica de inclusion sélida nos
permitira atraer y retener a mas talento.

En 2019 Espafia creé la Direccién General para la Igualdad real y efectiva de las personas
LGTBI+ que tiene como obijetivo la proteccion de la Diversidad Sexual y la defensa de los
Derechos de las personas LGTBI, historicamente vulnerados. Entre sus funciones concretas
esta el desarrollo de las normas que contribuyan a remover las situaciones de discriminacion
persistentes.

En ese contexto, el 28 de febrero de 2023 el gobiemo de Espafia aprobé la Ley 4/2023 para
ta igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGTBI. El articulo 15.1 de esta ley establece que:

“Las empresas de més de cincuenta personas lrabajadoras deberén contar, en el plazo de doce
meses a partir de la entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas y
recursos para alcanzar la iqualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo
de actuacion para la atencién del acoso o la violencia contra las personas LGTBI. Para ello, las
medidas seran pactadas a través de la negociacion colectiva y acordadas con la representacion legal
de las personas trabajadoras. El contenido y alcance de esas medidas se desarroffaran

reglamentariamente”

AUn sin el desarrollo reglamentario que especifique como deben ser los planes de igualdad
de las personas LGTBI, la ley establece la obligacion de las empresas de mas de 50 personas
de negociar y aprobar estos planes antes del 2 de marzo de 2024.
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1.1. Definiciones:

E! colectivo LGTBI hace referencia a las personas lesbianas, gais, transgénerc o
transexuales, bisexuales i infersexuales.

La Ley 4/2023 establece en su articulo 3 una serie de definiciones:

» Intersexualidad: La condicién de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas
biologicas, anatomicas o fisiolégicas, una anatomia sexual, unos érganos reproductivos
0 un patron cromosémico que no se corresponden con las nociones socialmente
establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

e Orientacion sexual: Atraccidn fisica, sexual o afectiva hacia una persona.

La orientacién sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccidn fisica, sexual
o afectiva Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente
atraccion fisica, sexual o afectiva Gnicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual,
cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de diferentes sexos,
no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo grado ni con la
misma intensidad.

Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si son
mujeres.

 lIdentidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente
y autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

» Expresion de género: Manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual.

» Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asignado
al nacer.

e Familia LGTBI: Aquella en la que uno ¢ mas de sus integrantes son personas LGTBI,
englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas por
personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad que se
encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con descendientes
mayores de edad con discapacidad a cargo.

En relacion con las situaciones de discriminacion debemos distinguir:

» Discriminacion directa: Situacion en que se encuentra una persona o grupo en que se
integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras
en situacion analoga o comparable por razén de orientacién sexual e identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales.

e Discriminacién indirecta: Se produce cuando una disposicién, criterio o practica
aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una
desventaja particular con respecto a otras por razén de orientacién sexual, e identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

e Discriminacion multiple: Se produce discriminacién mdltiple cuando una persona es
discriminada, de manera simultdnea o consecutiva, por dos 0 mas causas de las
previstas en esta ley, y/o por ofra causa o causas de discriminacién previstas en la Ley
15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.
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Discriminaciéon interseccional: Se produce discriminaciéon interseccional cuando
concurren o interactlan diversas causas comprendidas en el apartado anterior,
generando una forma especifica de discriminacion.

Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas
de discriminacion previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar
contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Discriminacién por asociacién: Existe discriminacion por asociacion cuando una
persona o grupo en que se integra, debido a su relacién con otra sobre la que concurra
alguna de las causas de discriminacion por razon de orientacion e identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales, es objeto de un trato discriminatorio.
Discriminacién por error: La discriminaciéon por error es aquella que se funda en una
apreciacién incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas
discriminadas.

En funcidn del colectivo al que se dirige la conducta discriminatoria tendremos:

LGTBHobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminaciéon o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

Homofobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o
ser percibidas como tales.

Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion
o intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como
tales.

Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas frans por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.
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2. EL PLAN DE IGUALDAD LGTBI

Este Plan sera negociado y acordado con la representacion legal de las personas
trabajadoras conforme a lo establecido en el articulo 15 de la ley 4/2023 de igualdad real y
efectiva de las personas trans y de garantia de los derechos de las personas LGTBI.

2.1. Objetivos del plan:

a) Promover la igualdad de oportunidades de las personas LGTBI y erradicar cualquier
forma de discriminacion dentro de la empresa.

b) Crear un entorno laboral que respete y celebre la diversidad de sus miembros,
fomentando un clima de respeto mutuo.

c) Dotar a la empresa de herramientas y conocimientos necesarios para abordar
adecuadamente las necesidades y preocupaciones de los empleados LGBTI.

d) Establecer mecanismos claros de apoyo y canales de comunicacion efectivos para los
empleados LGBTI y sus aliados.

2.2. Alcance del plan:

Este plan aplicara a todos los niveles de nuestra organizacion, desde la aita direccion hasta
cada empleado, independientemente de su posicién. Las medidas y politicas aqui
presentadas se disefian para ser implementadas en todas nuestras operaciones,
departamentos y equipos, asegurando que la inclusion y el respeto por la diversidad sean
principios vividos cotidianamente en nuestra empresa.

2.3. Vigencia del plan

A falta de desarrollo reglamentario la vigencia dei Plan LGTBI sera la misma que la prevista
para los Planes de Igualdad en el Real Decreto 901/2020, 4 afios.

| Desde: | Marzo 2024 | Hasta: | Marzo 2028 |

2.4. Comision negociadora

Ei plan ha sido elaborado por el Comité de Igualdad de CYL IBERSNACKS S.L.:

Por parte de la empresa Por la parte social
Joaquin Espinosa Maikel Taboada
Sandra Calvo Pilar Garcia

Miriam Perdomo Maria Sacristan

La empresa ha solicitado asesoramiento externo para la realizacion del plan que ha
participado en las reuniones de la Comision negociadora con voz, pero sin voto:

- Mireia Riera
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3. DIAGNOSTICO

3.1. Contexto de la empresa

CYL IBERSNACKS S.L. es un fabricante espafiol de snacks salados especializado en
marcas de distribucion.

En el momento de aprobacion de este plan, CYL IBERSNACKS S.L. tiene implementadas
las siguientes medidas de igualdad:

- Plan de Igualdad 2023 - 2027
- Protocolo de Prevencion del Acoso Sexual y Por razén de sexo
- Registro retributivo anual

La empresa no ha tenido conocimiento de ningin caso de acoso o discriminacion hacia una
persona del colectivo LGTBI y no ha habido en la empresa ninguna persona que haya pasado
por un proceso de transicion.

3.2. Resultados de la encuesta

Durante el proceso de elaboracién de este Plan, CYL IBERSNACKS S.L. realizé una
encuesta al personal para conocer su percepcion acerca de la inclusion del colectivo LGTBI+
en la empresa. En la encuesta participaron 41 personas, lo que representa un 10,6% de ia
plantilla.

Los resultados de la encuesta revelaron que dos personas habian sufrido violencia y/o acoso
por motivo de su orientacion sexual en CYL IBERSNACKS S.L., dos personas prefirieron no
contestar esta pregunta y dos personas tampoco contestaron la pregunta sobre haber sufrido
discriminacién por razén de su orientacion o identidad sexual en CYL IBERSNACKS S.L.

Cinco personas afirmaron haber visto como discriminaban y/o acosaban a un compafiero/a
en CYL IBERSNACKS S.L. por razon de su orientacién o identidad sexual y ocho personas
afirman haber oido recientemente bromas o comentarios ofensivas hacia el colectivo
LGTBI+.

Entre las personas participantes, el 85,4% respondid sentirse comodo/a para expresar su
orientacion y/o identidad sexual en el entorno de CYL IBERSNACKS S.L. mientras que tres
personas afirmaron no sentirse comodas para hacerlo y otras tres prefirieron no contestar.
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JTe sientes cé6mod@ para expresar tu orientacién y/o
identidad sexual en el entorno de CYL IBERSNACKS S.L.?
30
25
20

24

!' m Hombre

15 -
M | = Mujer
10 |
l | 3 m Otros
S B 1 1 1
.0 0 S—_—

Si No Prefiero no contestar

Aunque la mayoria de las personas participantes en la encuesta opina que en CYL
IBERSNACKS existe un ambiente inclusivo y respetuoso con el colectivo LGTBI+, tres
personas opinan que no lo hay, dos prefirieron no contestar y una no lo sabe.

¢En general, dirias que existe en la empresa un ambiente
inclusivo y respetuoso con el colectivo LGTBI+?

25
20

18 = Hombre

m Mujer
10
m Otrosg

L. |
.0 OE o 0o 0 L 0
i = ! ==

Si No Prefiero no contestar No lo sé

Solo doce personas creen que CYL IBERSNACKS S.L. dispone de procedimientos efectivos
para prevenir y actuar frente a casos de discriminacién hacia el colectivo LGTBI+, ocho
personas creen que ne ¥y 19 no lo saben.

Por ultimo, la mayoria de las personas participantes, el 53,65%, cree que es necesaria la
aprobacién de un Plan de Igualdad para el colectivo LGTBI+ en CYL IBSERNACKS S.L.
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;Crees que es necesaria la aprobacién de un Plan de Igualdad
para el colectivo LGTBI+ en CYL IBERSNACKS S.L.?

18
16
14
12
10 EHombre
m Mujer
m Otros
2
s
¢ Lim

Prefiero no contestar

La comisién negociadora del plan de igualdad LGTB! ha acordado las siguientes medidas
derivadas de los resultados de la encuesta:

o Desarrollar programas de formacion y sensibilizacién en materia de diversidad sexual y
prevencién de la violencia hacia el colectivo LGTBI+, para nuestro equipo.

o Establecer procedimientos de actuacion frente a casos de violencia, acoso o
discriminacion de personas del colectivo LGTBI+, con especial atencion a la situacion de
las mujeres trans. ‘

e Comunicar la aprobacién del plan de igualdad LGTBI y del protocolo de prevencion y
actuacion frente a la discriminacion y/o acoso contra personas LGTBI a todo el
personal.

e Repetir la encuesta de percepcién sobre la inclusion del colectivo LGTBI+ en la empresa
en 2 afnos.
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4. DERECHOS DE LAS PERSONAS TRANS

El derecho al trabajo es un derecho fundamental que implica la prohibicion de discriminacion,
la proteccion social y la igualdad salarial. Este derecho esta reconocido a nivel internacional,
europeo y esparfiol. No obstante, persiste la discriminacion en el ambito laboral de las
personas trans. Asi, el Eurobarometro de 2015 sobre discriminacion, dirigido a poblacion
general, reflejaba que el 44 % de la poblacion espafiola consideraba que las personas trans
estan en desventaja a la hora de conseguir un empleo. Estos datos estan en consonancia
con los de la Agencia Europea de Derechos Fundamentales, que sefiala que 1 de cada 3
personas trans en Europa se ha sentido discriminada a la hora de buscar trabajo.

La exclusion en el ambito laboral impacta negativamente en las condiciones de vida de las
personas trans generando vulnerabilidad econdmica, inestabilidad laboral, exclusion social i
desproteccién personal, entre otras. Como consecuencia, muchas personas trans dependen
de redes de apoyo familiares para sobrevivir, o deben recurrir a la economia sumergida para
asegurar sus ingresos.

Para entender mejor la realidad de las personas trans es necesario clarificar la siguiente
terminologia:

e Transgénero: toda aquella persona cuya identidad de género no coincide con el sexo
asignado al nacer. Ej: persona con un sexo biolégico femenino que se identifica con
el género masculino sin necesidad de pasar por una operacion de reasignacion de
$€exo.

e Transexual: toda aquella persona que realiza una transicion permanente al sexo
sentido como propio y distinto al asignado en el momento de nacer. Ej; persona con
un sexo biologico femenino que pasa por una operacién de reasignacién al sexo
masculino.

e Cisexual: toda aquella persona cuya identidad de género coincide con el sexo
asignado al nacer.

° Autodeterminacion de género: posibilidad de que una persona defina libremente
para si misma su identidad de génerc y sea reconocida por el derecho sin necesidad
de confirmaciones extemnas.

* Proceso de transicion: serie de cambios progresivos encaminados a vivir de forma
acorde al sexo sentido, de caracter intimos (realizadas sélo hacia si mismo o la familia)
0 publicos {escuela, grupo de iguales, familia extensa, profesionales de distintas
disciplinas, administracion) y que incluyen aspecitos de diversa indole (desde el
nombre o el género del lenguaje, la estética o la vestimenta, operacién quirGrgica o el
reconocimiento legal)
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4.1. La vulnerabilidad especifica de las mujeres trans

Aungque la discriminacion afecta y tiene consecuencias para toda la poblacion trans, la doble
discriminacién que sufren las mujeres trans las sitia en una posicion mas vulnerable aon:

. Discriminacién social: a nivel social, a las mujeres trans se les discrimina por
abandonar el privilegio de ser hombres y transitar a una identidad femenina.

. Privilegio masculino: las mujeres trans sufren las consecuencias del sistema
heteronormativo y patriarcal, que subordina a las mujeres y privilegia a los hombres.

. Visibilidad: tras el proceso de transicion suele resultar mas facil para los hombres

trans pasar por personas cis que para las mujeres trans. Al ser mas identificables
como muijeres trans por no tener un aspecto normativo, se enfrentan a discriminacion
en los procesos de contratacion.

. Ausencia de referentes de buenas practicas empresariales y laborales en
materia de contratacion de personas trans en general y mujeres trans en particular.

. La desigualdad de género en el mercado laboral, que se manifiesta en la brecha
salarial, en el techo de cristal 0 en la ocupacion de puestos laborales menos
cualificados.

Por esto, en este plan se incluiran medidas destinadas a la proteccion y la insercion laboral
de las mujeres trans.

4.2. Medidas dirigidas a la insercion laboral de las personas trans

La empresa se compromete a implantar las siguientes medidas para fomentar la insercion
laboral de las personas trans:

e |mplementar medidas que faciliten la inclusion de personas trans en la empresa, asi como
su proceso de transicion, mediante el establecimiento de medidas de conciliacién y
ofreciendo apovyo legal y/o psicoldgico si asi se requiere.

Estas medidas han sido acordadas, en el marco de este Plan, con la representacion legal de
las personas trabajadoras y se incluiran en el Plan de Accién.
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5. PROTOCOLO DE PREVENCION

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este Plan y en los
términos expuestos hasta el momento, CYL IBERSNACKS S.L. implanta este protocolo de
prevencion y actuacion frente a situaciones de discriminacion y/o acoso contra las personas
LGTBI, que ha sido negociado y acordado por la comisién negociadora del plan de igualdad
/ RLPT, con la intencion de establecer un mecanismo que fije como actuar de manera integral
y efectiva ante cualquier conducta discriminatoria 0 que pueda resultar constitutiva de acoso.
Para ello, este protocolo alina tres tipos de medidas:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definiciones de los tipos de
discriminacion y acoso e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de
estos tipos de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuaciéon frente a situaciones de
discriminacion o acoso para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran
producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas frente a la discriminacién y el acoso y en su caso,
el régimen disciplinario.

5.1. Ejemplos de conductas constitutivas de discriminacion o acoso hacia el
colectivo LGTBI

Discriminacion y Exclusién

 Negar oportunidades de empleo, promociones o beneficios basandose en la
orientacion sexual o identidad de género.
¢ Excluir a personas LGBTI de actividades sociales o profesionales.

Acoso Verbal

* Uso de insultos, chistes, comentarios despectivos ¢ estereotipos negativos sobre
personas LGBTI.

e Difusion de rumores o revelacion no consentida de la orientacion sexual o identidad
de género de alguien (outing).

Acoso Fisico y Agresion

e Amenazas de violencia o actos de violencia fisica contra personas por su orientacion
sexual o identidad de género.

¢ Vandalismo o dafio a la propiedad de personas LGBTI.
Microagresiones

» Comentarios o preguntas que, aunque puedan parecer inocuos o incluso "positivos",
en realidad perpethan estereotipos y minimizan la experiencia de las personas LGBTI.

» Suposiciones automaticas sobre la sexualidad o identidad de género de una persona
basadas en estereotipos.
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Marginacion y Silenciamiento

e Ignorar o minimizar las preocupaciones y necesidades de las personas LGBTI.
e Falta de representacion o visibilidad de personas LGBTI en materiales educativos,
publicitarios o en la toma de decisiones.

Politicas Discriminatorias

e Normativas que explicita o implicitamente excluyen o limitan la participacion de
personas LGBTI.

 Falta de politicas para abordar la discriminacién o el acoso basado en la orientacion
sexual o identidad de género.

Rechazo y Aislamiento Social

e Rechazo por parte de los compafer@s de trabajo debido a la orientacion sexual o
identidad de género.

e Creacion de un ambiente hostil que lleva a la autoexclusién de personas LGBTI de
ciertos espacios o actividades.

Estigmatizacién y Patologizacion

e Tratar la orientacion sexual o identidad de género no heteronormativa como una
enfermedad o trastorno.
e Uso de lenguaje que patologiza o deshumaniza a personas LGBTI.

5.2. Procedimiento de actuacién

1. Presentacion de la ﬁueja o denuncia 1
A través del canal de denuncias
A
i 2. Reunién de la comisién instructora \
Plazo méaximo: 3 dias laborables desde la recepcion de la queja o denuncia
< B
. A B - -
3. Fase preliminar (potestativa)
Plazo maximo: 7 dias laborables

\ 4

~

— = —

4, Expeciieﬁt-a informativo o __j

Plazo maximo: 10 dias laborables prorrogables por otros 3

<
-

5. Resolucion del expediente de acoso |
Plazo maximo: 3 dias laborables

=

—
™,

TN ~ 6. Seguimiento
Plazo maximo: 30 dias naturales ;
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El inicio del procedimiento: La queja o denuncia

En CYL IBERSNACKS S.L. el comité de compliance es el 6rgano encargado de gestionar y
tramitar cualquier queja o denuncia recibida.

Las personas trabajadoras de CYL IBERSNACKS S.L. deben saber que, salvo dolo o mala
fe, no seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier
reclamacion esta tendra presuncion de veracidad y seré gestionada por la persona a la que
se acaba de hacer referencia.

Las denuncias serdn secretas, pero no podrén ser andnimas, CYL IBERSNACKS S.L.
garantizara la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacion de
situacion de discriminacién y/o acoso, CYL IBERSNACKS S.L. dispone de un canal de
denuncias accesible a través de su pagina web
(https://whistleblowersoftware.com/secure/denuncias ) al que solo tendran acceso las
personas que integran el comité de compliance, y cuyo objeto es Unica y exclusivamente la
presentacion de este tipo de denuncias o quejas.

Determinacion de la comisién instructora.

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para situaciones de discriminacién
0 acoso que esta formada por los mismos integrantes del comité de compfiance:

- Joaquin ESPINOSA, en su calidad de Director de Recursos Humanos de Espafia
- Caroline MARTIN, en su calidad de Responsable de Asuntos Juridicos del Grupo
- Philippe MAURETTE, en su calidad de Director de Recursos Humanos de! Grupo

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas
que sean miembros de esta comision seran fijas, pudiendo renunciar en cualquier momento
a esta responsabilidad, momento en el que seran sustituidas por otra persona con
responsabilidades similares.

Las personas indicadas que forman esta comisién instructora cumpliran de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo gue en caso de concurrir
alguntipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas
afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas
afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberan
abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se
produjera la abstencion, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el
procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la comision.

Adicionalmente, esta comisién, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las
personas afectadas, podra solicitar la contratacién de una persona experta externa que podré
asesorar en la instrucciéon del protocolo.
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Esta comision se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables desde la fecha de
recepcion de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de
conformidad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comision se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado
discriminatorio o constitutivo de acoso. Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran
de manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y
adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la
intimidad y honorabilidad de las personas.

La fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al respecto
la victima. La pretensién de esta fase preliminar es resolver la situacion de forma urgente y
eficaz para conseguir la interrupcién de las conductas discriminatorias o constitutivas de
acoso y alcanzar una solucion aceptada por las partes. Recibida la queja o denuncia, la
comision instructora entrevistara a la persona afectada, pudiendo también entrevistar a la
presunta persona agresora o a ambas partes, solicitar la intervencion de personal experto,
efc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendréd una duracién maxima de 7 dias
laborables a contar desde la recepcion de la queja o denuncia por parte de la comision
instructora. En ese plazo, la comisién instructora dara por finalizada esta fase preliminar,
valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucion o no de la finalidad del
procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida
la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento sera urgente y confidencial,
protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El expediente sera
confidencial y sélo podra tener acceso a él la citada comision.

No obstante, la comision instructora, dada la complejidad del caso, podra obviar esta fase
preliminar y pasar directamente a la tramitacion del expediente informative, lo que
comunicaré a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el expediente informativo si la
persona acosada no queda satisfecha con la solucién propuesta por la comision instructora.
En el caso de no pasar a la tramitacién del expediente informativo, se levantara acta de la
solucion adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccion de la empresa.

Asi mismo, se informara a la representacién legal de las personas trabajadoras, a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comision de seguimiento del plan de
igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso. En
todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se
utilizaran los codigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el
expediente.
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El expediente informativo

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda resolverse
no obstante haberse activado, se dara paso al expediente informativo.

La comisién instructora realizard una investigacion (rapida, confidencial y basada en los
principios de contradiccion y oralidad). Cualquier queja, denuncia o reclamacion que se
plantee tendra presuncion de veracidad, en la que se resolvera a propdsito de la concurrencia
o no de la situacién denunciada tras oir a las personas afectadas y personas testigos que se
propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio
de lo dispuesto en materia de proteccion de datos de caracter personal y documentacion
reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacién del expediente, a propuesta de la comisién instructora, la direccién de
CYL IBERSNACKS S.L. adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese
inmediato de la situacion discriminatoria o constitutiva de acoso, sin que dichas medidas
puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de las
personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la direccién de CYL
IBERSNACKS S.L. separara a la presunta persona agresora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompaiadas por una
persona de su confianza, sea 0 no representante legal y/o sindical de las personas
trabajadoras, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.

La comisidn de instruccién podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo en
materia de acoso e igualdad y no discriminacion durante la instruccion del procedimiento.
Esta persona experta externa esta obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto
todo aquelio de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar
parte de la comision de resolucién del conflicto en cuestién, y estara vinculada a las mismas
causas de abstencion y recusacion que las personas integrantes de la comisién de
instruccion.

Finalizada la investigacién, la comision levantara un acta en la que se recogeran los hechos,
los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinion, hay
indicios o no de discriminacioén o acoso.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de discriminacién o acoso,
en las conclusiones del acta, la comision instructora instara a la empresa a adoptar las
medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el
despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de discriminacion ni acoso, la comisién
hard constar en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la
concurrencia de situaciones de discriminacion o acoso.
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Si, aun no existiendo discriminacién ni acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o
una situacién de violencia susceptible de ser sancionada, la comision instructora instara
igualmente a la direccién de CYL IBERSNACKS S.L. a adoptar medidas que al respecto se
consideren pertinentes.

En el senc de la comision instructora las decisiones se tomaran de forma consensuada,
siempre gue fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento sera 4gil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad, confidencialidad
y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una
estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y
con el debido respeto, tanto a la persona denunciante y/o a la victima, quienes en ningin
caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo, como al denunciado/a, cuya
prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los términos previstos en la
normativa laboral en caso de vulneracion de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacién de actuar con estricta
confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la informacion
a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a 10 dias laborables.
De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comision instructora
podra acordarla ampliacion de este plazo sin superar en ningdn caso otros 3 dias laborables
mas.

La resolucion del expediente

La direccion de CYL IBERSNACKS S.L. una vez recibidas las conclusiones de la comision
instructora, adoptard las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias
laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se
comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comision instructora,
quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara tambien a la
comisidn de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencion de
riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no
se daran datos personales y se utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una de
las partes implicadas en el expediente.

En funcion de esos resultados anteriores, la direccién de CYL IBERSNACKS S.L. procedera
a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las sugerencias realizadas por
la comisién instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden
sefalarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las
siguientes:
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. Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante

cambio de puesto y/o turno u horario. En ningiin caso se obligara a la victima de
acoso a un cambio de puesto, horario ¢ de ubicacién dentro de la empresa.

. Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcidn de los
resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando el
cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacion
a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 E.T.

Entre ias sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta las
siguientes:

. Traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jomada o ubicacion.
. Suspensién de empleo y sueldo.

. Limitacion temporal para ascender.

. Despido disciplinario.

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual,
la direccion de CYL IBERSNACKS S.L. mantendré un deber activo de vigilancia respecto a
esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si s una suspension), o en su nuevo puesto
de trabajo en caso de un cambio de ubicacion. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento
de erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcion de la medida del cambio de puesto
© con la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la
empresa.

La direccion de CYL IBERSNACKS S.L. adoptara las medidas preventivas necesarias para
evitar que la situacibn vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de la
victima, entre otras, las siguientes:

. Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

. Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

. Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

. Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

. Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

. Formacion o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada
cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

. Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,

deteccion y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, o
cualquier tipo de acoso, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en
la empresa.

Sequimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a 30 dias naturales, la comision
instructora estara obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir,
sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este
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seguimiento se levantara la oportuna acta que recogera las medidas a adoptar para el
supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara
también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El acta
se remitira a la direccion de la empresa, a la representacion legal y/o sindical de las personas
trabajadoras, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comision
de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el procedimiento
respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.
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6. INFRACCIONES Y SANCIONES

La Ley 4/2023 tipifica las infracciones en materia de igualdad de trato y no discriminacién por
razon de orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales y las
clasifica, en su articulo 79, como leves, graves y muy graves, en atencion a la naturaleza de
la obligacion incumplida. En el articulo 80, Ia ley establece las sanciones que debera imponer
la administracion publica a las organizaciones que incurran en alguna de las siguientes
conductas.

Infracciones leves

Las infracciones leves seran sancionadas con apercibimiento o multa de 200 a 2.000 euros
al mes. Son infracciones administrativas leves;

a) Utilizar o emitir expresiones vejatorias contra las personas por razén de su orientacion e
identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales en la prestacion de
servicios publicos o privados.

b) No facilitar la labor 0 negarse parcialmente a colaborar con la accién investigadora de
los servicios de inspeccion en el cumplimiento de los mandatos establecidos en esta ley.

¢) Causar dafios o deslucimiento, cuando no constituyan infraccién penal, a bienes muebles
o inmuebles pertenecientes a personas LGTBI+ o a sus familias por razon de su
orientacion e identidad sexual, expresion de génerc o caracteristicas sexuales, o
destinados a la proteccion de los derechos de las personas LGTBI+, tales como centros
asociativos LGTBI+, 0 a la recuperacion de la memoria histrica del colectivo LGTBI+,
tales como monumentos o placas conmemorativas.

Las infracciones graves

Las infracciones graves seran sancionadas con muita de 2.001 a 10.000 euros y ademas se
podran suprimir, cancelar o suspender las subvenciones, prohibir el acceso a cualquier tipo
de ayuda publica por un periodo de un afio y prohibir contratar con ia Administracion, sus
organismos auténomos o entes pulblicos por el periode de un afo. Son infracciones
administrativas graves:

a) La no retirada de las expresiones vejatorias a las que se refiere el apartado anterior
contenidas en sitios web o redes sociales por parte de la persona prestadora de un
servicio de la sociedad de la informacion, una vez tenga conocimiento efectivo del uso
de estas expresiones.

b} La realizacién de actos o la imposicién de disposiciones o clausulas en los negocios
juridicos que supongan, directa o indirectamente, un trato menos favorable a la
persona por razén de su orientacion o identidad sexual, expresién de género o
caracteristicas sexuales en relacion con otra persona que se encuentre en situacion
analoga ¢ comparabie.

c) La obstruccion o negativa absoluta a la actuacién de los servicios de inspeccion
correspondientes en el cumplimiento de los mandatos establecidos en la ley.
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Las infracciones muy graves

Las infracciones muy graves seran sancionadas con multa de 10.001 a 150.000 euros. Se
podran imponer las medidas previstas para las infracciones graves y, ademas, el cierre del
establecimiento en que se haya producido la discriminacion por un maximo de tres afos y el
cese en la actividad econémica o profesional desarrollada por la persona infractora por un
maximo de 3 afios. Son infracciones administrativas muy graves:

a) El acoso discriminatorio, cuando no constituya infraccion penal, por razon de
orientacién e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

b) Las represalias, entendidas como el trato adverso que reciba una persona como
consecuencia de haber presentado una queja, reclamacion, denuncia, demanda o
recurso, destinado a impedir su discriminacion por razon de orientacion e identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad.

¢) La negativa a atender o asistir a quienes hayan sufrido cualquier tipo de discriminacién
por razén de orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas
sexuales, por quien, por su condicion o puesto, tenga obligacion de atender a la
victima, cuando no constituya infraccion penal.

d) La promocion o la practica de métodos, programas o terapias de aversion, conversion
o contracondicionamiento, ya sean psicolégicos, fisicos o mediante farmacos, que
tengan por finalidad modificar la orientacion sexual, la identidad sexual, o la expresion
de género de las personas, con independencia del consentimiento que pudieran haber
prestado las mismas o sus representantes legales.
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7. PLAN DE ACCION

Las acciones que se incluyen en este plan se derivan del diagnéstico realizado en la

empresa.
AREA Formacion y sensibilizacién

Desarrollar programas de formacién y sensibilizacion en materia
ACCION N.° 1 de diversidad sexuai y prevencion de la violencia hacia el colectivo

LGTBI+, para nuestro equipo.

Plazo de ejecucion:

Marzo 2024 Fecha final: Diciembre 2024

Prioridad:

_X Ata _ Media __ Baja

Obijetivos a corto plazo:

Promover la igualdad de oportunidades de las personas LGTBI y
erradicar cualquier forma de discriminacion dentro de la empresa.

Objetivos a largo plazo:

Crear un entorno laboral que respete y celebre la diversidad de
sus miembros, fomentando un clima de respeto mutuo.

Descripcién:

Los resultados de la encuesta han revelado que en el entorno de
trabajo de CYL IBERSNACKS S.L. se realizan bromas o
comentarios ofensivos hacia el colectivo LGTBI+ y que se han
producido casos de discriminacion hacia ese colectivo, lo que
pone de manifiesto la importancia de sensibilizar al personal en
materia de diversidad sexual e inclusion del colectivo LGBTI+.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacién:

Numero de personas formadas.

Personal destinatario:

Todo el personal.

Personal responsable:

Recursos Humanos.

Recursos previstos:

Coste de la formacién.

Mecanismos de
comunicacion:;

Comunicacion a la plantilla por correo electrénico, televisores y
carteles del comedor.

Comentarios:
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AREA Prevencion del acoso y la discriminacién
Establecer procedimientos de actuacion frente a casos de
ACCION N.° 2 violencia, acoso o discriminacion de personas del colectivo
LGTBI+, con especial atencion a la situacion de las mujeres trans.
Plazo de ejecucion: Marzo 2024 Fecha final: Septiembre 2024
Prionidad: X _Ata __ Media __ Baja

Objetivos a corto plazo:

Dotar a la empresa de herramientas y conocimientos necesarios
para abordar adecuadamente las necesidades y preocupaciones
de los empleados LGBTI.

Objetivos a largo plazo:

Crear un entorno laboral que respete y celebre la diversidad de
sus miembros, fomentando un clima de respeto mutuo.

Descripcion:

Los resultados de la encuesta han revelado que en el entorno de
trabajo de CYL IBERSNACKS S.L. se han producido casos de
discriminacion y acoso hacia el colectivo LGTBI+. Con la finalidad
de prevenir y actuar frente a estas situaciones, la empresa aprueba
un protocolo de prevencién del acoso y la discriminacion hacia el
colectivo LGTBI+ que gueda integrado en este Plan.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion:

NUmero de denuncias presentadas.

Personal destinatario:

Todo el personal.

Personal responsable:

Recursos Humanos y Comité de lgualdad.

Recursos previstos:

Coste de la elaboracion del Plan de Igualdad LGTBI 2024-2028.

Mecanismos de
comunicacién:

Entrega del protocolo impreso a todo el personal y incluirlo en el
plan de acogida para las nuevas incorporaciones.

Comentarios:
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AREA Prevencién del acoso y la discriminacion
Comunicar la aprobacion del plan de igualdad LGTBI y del
ACCION N.° 3 protocolo de prevencion y actuacion frente a la discriminacion y/o
acoso contra personas LGTBI a todo el personal.
Plazo de ejecucion: Marzo 2024 Fecha final: Septiembre 2024
Prioridad: X Ata __ Media ___ Baja

Objetivos a corto plazo:

Establecer mecanismos claros de apoyo y canales de
comunicacion efectivos para los empleados LGBTI y sus aliados.

Objetivos a largo plazo:

Crear un entorno laboral que respete y celebre la diversidad de
sus miembros, fomentando un clima de respeto mutuo.

Descripcidn:

Los resultados de la encuesta han revelado que en el entorno de
trabajo de CYL IBERSNACKS S.L. se han producido situaciones
de discriminacidn y acoso hacia el colectivo LGTBI+. Para
prevenirlas y combatirlas no solo es necesario disponer de un
protocolo de actuacion sino comunicarlo a todo el personal para
que conozcan su existencia y funcionamiento.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion;

Ndmero de personas que han recibido el protocolo.

Personal destinatario:

Todo el personal.

Personal responsable:

Recursos Humanos y Comité de Igualdad.

Recursos previstos:

Horas de dedicacion a la difusion del protocolo.

Mecanismos de
comunicacion:

Entrega del plan impreso al personal.

Comentarios:




A

eurore Plan de lgualdad LGTBI 2024-2028

SNACKS

AREA Clima laboral

ACCION N.° 4 Repetir la encuesta de percep-mon sobre la inclusidn del colectivo
LGTBI+ en la empresa en 2 afos.

Plazo de gjecucion: Marzo 2024 Fecha final: Julio 2026

Prioridad: ___Alta _X_ Media ___ Baja

Objetivos a corto plazo:

Dotar a la empresa de herramientas y conocimientos necesarios
para abordar adecuadamente las necesidades y preocupaciones
de los empleados LGBTI.

Objetivos a largo plazo:

Crear un entormno laboral que respete y celebre la diversidad de
sus miembros, fomentando un clima de respeto mutuo.

Descripcion:

La comision de igualdad ha propuesto repetir la encuesta de
percepcion al personal en 2 afios para evaluar la eficacia de las
medidas adoptadas en este plan.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion:

Numero de personas participantes en la encuesta.

Casos de discriminacion / acoso reportados en la encuesta.

Personal destinatario:

Todo el personal.

Personal responsable;

Recursos Humanos y Comité de Igualdad.

Recursos previstos:

Coste de la elaboracion de la encuesta y el analisis de los
resultados.

Mecanismos de
comunicacién:

Entrega de la encuesta en papel al personal.
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AREA Insercién laboral de las personas trans.

Implementar medidas que faciliten la inclusion de personas trans
ACCION N2 5 en la empresa, asi como su proceso de transicion, mediante el

establecimiento de medidas de conciliacién y ofreciendo apoyo
legal y/o psicologico si asi se requiere.

Plazo de ejecucion:

Marzo 2024 Fecha final: Julio 2026

Prioridad:

___Alta _X Media ___ Baja

Objetivos a corto plazo:

Dotar a la empresa de herramientas y conocimientos necesarios
para abordar adecuadamente las necesidades y preccupaciones
de los empleados LGBTI.

Objetivos a largo plazo:

Crear un entorno laboral que respete y celebre la diversidad de
sus miembros, fomentando un clima de respeto mutuo.

Descripcion:

CYL IBERSNACKS ofrecera apoyo psicoldgico y legal a cualquier
persona de la empresa que decida pasar por un proceso de
cambio sexo y establecera todas las medidas necesarias para
facilitar la inclusion de las personas trans en la empresa.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion:

Numero de personas que solicitan los servicios de apoyo
psicologico / legal (datos confidenciales solo para el comité de
igualdad)

Resultados de ia proxima encuesta de percepcion al personal.

Personal destinatario:

Todo el personal.

Personal responsable:

Recursos Humanos y Comité de Igualdad.

Recursos previstos:

Coste de la creacién de los servicios de apoyo legal y
psicolégico.

Mecanismos de
comunicacion:

Comunicacion a la plantilla por correo electrénico, televisores y
tablones del comedor.
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8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

8.1. Calendario de actuaciones

; 2024 2025 2026
ACCION T 2 A T L

I 1] n 14 I
1. Desarrollar programas de formacion y
sensibilizaciéon en materia de diversidad
sexual y prevencion de la violencia hacia el
colectivo LGTBI+, para nuestro equipo.

2. Establecer procedimientos de actuacion
frente a casos de violencia, acoso ©
discriminacién de personas del colectivo
LGTBI+, con especial atencion a la
situacién de las mujeres trans

3. Comunicar la aprobacién del plan de
igualdad LGTBI y del protocolo de
prevencién y actuacién frente a la
discriminacion y/o acoso contra personas
LGTBI a todo el personal.

4, Repetir la encuesta de percepcion sobre
la inclusion del colectivo LGTBI+ en la
empresa en 2 anos.

5. Implementar medidas que faciliten la
inclusion de personas trans en la empresa,
asi como su proceso de transicion,
mediante el establecimiento de medidas
de conciliacion y ofreciendo apoyo legal
ylo psicolégico si asi se requiere.

indice:

Planificacién de la accidon

Inicio de la accidn

Fecha fin prevista de la accion -
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8.2. Mecanismos de evaluaciéon

Las medidas que forman parte de este Plan se evaluaran anualmente en una reunién de la
Comision de Seguimiento del Plan. Esta comision estara formada por los mismos miembros
que integran la Comisién Negociadora de este plan:

Por parte de la empresa Por la parte social
Joaquin Espinosa Maikel Taboada
Sandra Calvo Pilar Garcia

Miriam Perdomo Maria Sacristan

Las reuniones de seguimiento del Plan se haran cada 6 meses coincidiendo con las
reuniones de seguimiento del Plan de Igualdad entre hombres y mujeres.

9. APROBACION DEL PLAN

El presente plan ha sido aprobado el 01/03/2024 por los miembros que integran la comisién
negociadora del Plan:

Joaquin Espinpsa Maikel Taboada

Sandra Calvo Pilar Garcia
= k‘.{i/\_,k) i

Miriam Perdon_no Maria Sacristan
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SNOCKS Discriminacion LGTBI.

Nam. 01-2024 Fecha: 01/03/2024 Hora: 12:00 Lugar: Microsoft Teams

ASISTENCIA:
Asistencia por parte de la empresa:

e Joaquin Espinosa
e Sandra Calvo

e Miriam Perdomo

Asistencia por parte de la representacion legal de las personas trabajadoras:

¢ Maikel Taboada
e Pilar Garcia

e Maria Sacristan {(Ausente)

Asistencia por parte de INGECAL, S.L., como empresa asesora externa (con voz, pero sin voto):

e Mireia Riera.

ORDEN DEL DiA:
1. Comentar los resultados de la encuesta sobre diversidad e inclusion del colectivo LGTB).

2. Designar a las personas de la comisién instructora y aprobar el protocolo de prevencion y
actuacion frente a la violencia contra el colectivo LGTBI.

3. Aprobar el Plan de accién y designar una comisién de seguimiento y evaluacion del Plan.
4. Aprobar el Plan de Igualdad y No Discriminacion del Colectivo LGTBI.
TEMAS ANALIZADOS:

e Se presenta el informe de resultados de la encuesta de percepcion sobre la inclusion del
colectivo LGTBI en la empresa.

o Se explica la estructura del Plan de Igualdad y No Discriminacion del Colectivo LGTBI.

e Se aprueba una vigencia de 4 afios para el Plan de Iguaidad y Ne Discriminacion del
Colectivo LGTBI.

Pagina1de 2
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SNACKS Discriminacién LGTBI.

Acta de aprobacion del Plan de Igualdad y No

e Se aprueban las siguientes acciones:

v

v

Desarrollar programas de formacion y sensibilizacién en materia de diversidad sexual y
prevencién de la violencia hacia el colectivo LGTBI+, para nuestro equipo.

Establecer procedimientos de actuacion frente a casos de violencia, acoso o discriminacion
de personas del colectivo LGTBI+, con especial atencion a la situacion de las mujeres trans.
Comunicar la aprobacion del plan de igualdad LGTBI y del protocolo de prevencion y
actuacion frente a la discriminacion y/o acoso contra personas LGTB a todo el personal.
Repetir la encuesta de percepcion sobre la inclusion del colectivo LGTBIH+ en la empresa en
2 afos.

Implementar medidas que faciliten la inclusion de personas trans en la empresa, asi como su
proceso de transicion, mediante el establecimiento de medidas de conciliacién y ofreciendo
apoyo legal y/o psicoldgico si asi se requiere.

e Se aprueba el protocolo de prevencién del acoso y la violencia hacia el colective LGTBI

inclui

do en el Plan de Igualdad y No Discriminacion.

» Se designa la comisién de seguimiento del Plan y se establece la periodicidad de las

reuniones de seguimiento, la misma que las del Plan de Igualdad entre hombres y mujeres.

» Se aprueba el Plan de Igualdad y No Discriminacién por todos los miembros de ia Comisién

Negociadora.

Redactada por: Mireia Riera

Firmas asistencia:

A

Joaquin Espinosa Sandra Calvo Miriam Perdomo
. @/ _
Maikel Taboada Pilar Garcia Maria ‘Sacristan
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SNACKS Discriminacion LGTBI.

Nam. 01-2024 Fecha: 01/03/2024 Hora: 12:00 Lugar: Microsoft Teams

ASISTENCIA:
Asistencia por parte de la empresa:

e Joaquin Espinosa
e Sandra Calvo

e Miriam Perdomo

Asistencia por parte de la representacion legal de las personas trabajadoras:

e Maikel Taboada
o Pilar Garcia

¢ Maria Sacristan (Ausente)

Asistencia por parte de INGECAL, S.L., como empresa asesora externa (con voz, pero sin voto):

¢ Mireia Riera.
ORDEN DEL DiA:
1. Comentar los resultados de la encuesta sobre diversidad e inclusion del colectivo LGTBI.

2. Designar a las personas de la comision instructora y aprobar el protocolo de prevencion y
actuacion frente a la violencia contra el colectivo LGTBI.

3. Aprobar el Plan de accion y designar una comision de seguimiento y evaluacion del Plan.
4. Aprobar el Plan de lgualdad y No Discriminacion del Colectivo LGTBI.
TEMAS ANALIZADOS:

o Se presenta el informe de resultados de la encuesta de percepcion sobre la inclusién del
colectivo LGTBI en ia empresa.

o Se explica la estructura del Plan de Igualdad y No Discriminacién del Colectivo LGTBI.

e Se aprueba una vigencia de 4 afios para el Plan de Igualdad y No Discriminacion del
Colectivo LGTBI.

Pagina 1de 2
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SNACKS Discriminacion LGTBI.

Acta de aprobacion del Plan de Igualdad y No

e Se aprueban las siguientes acciones:

v

v

Desarrollar programas de formacién y sensibilizacion en materia de diversidad sexual y
prevencion de la violencia hacia el colectivo LGTBI+, para nuestro equipo.

Establecer procedimientos de actuacion frente a casos de violencia, acoso o discriminacion
de personas del colectivo LGTBI+, con especial atencion a la situacion de las mujeres trans.
Comunicar la aprobacién del plan de igualdad LGTBI y del protocolo de prevencion y
actuacion frente a la discriminacion y/o acoso contra personas LGTBI a todo el personal.
Repetir la encuesta de percepcién sobre la inclusién del colectivo LGTBI+ en la empresa en
2 afios.

Implementar medidas que faciliten la inclusion de personas trans en la empresa, asi como su
proceso de transicion, mediante el establecimiento de medidas de conciliacién y ofreciendo
apoyo legal y/o psicoldgico si asi se requiere.

» Se aprueba el protocolo de prevencion del acoso y la violencia hacia el colectivo LGTBI

inclui

do en el Plan de Igualdad y No Discriminacion.

e Se designa la comision de seguimiento del Plan y se establece la periodicidad de las

reuniones de seguimiento, la misma que las del Plan de Igualdad entre hombres y mujeres.

* Se aprueba el Plan de Igualdad y No Discriminacion por todos los miembros de la Comision

Negociadora.

Redactada por: Mireia Riera

Firmas asistencia:

Joaquin Espinosa Sandra Caivo Miriam Plerdomo
Maikel Taboada Pilar Garcia Maria Sacristan

=
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