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I. INTRODUCCION
a)  PRESENTACION DEL GRUPO
Desarrollo y Expansion del Mueble, S.A. (en adelante, DEXMUSA) es una empresa de
origen espafiol dedicada al comercio menor de muebles bajo las denominaciones
comerciales MUEBLES REY, MUEBLES TUCO, SLM vy MUEBLEMANIA,
extendiéndose por toda Espana y México.

El grupo es una empresa familiar de origen aragonés que nacio en 1960 de la mano de
su fundador, Don Antonio Rey Filliat, y, desde entonces, desarrolla su actividad
empresarial con un balance de mas de 55 afos de crecimiento continuado. La marca
Muebles Rey es el buque insignia originario del grupo DEXMUSA, siendo constituida
en 1958 con una primera tienda ubicada en Sabifanigo (Huesca) especializada en
muebles y tejidos para el hogar. No obstante, no fue hasta 1960 cuando Muebles Rey
consigui6 sus primeras ventas. En el aio 1988, el grupo tomo la decisién de llevar a cabo
el concepto comercial “hurd discount” para el mundo del mueble y equipamiento para el
hogar. Fruto de este afén, nacieron Muebles Tuco y Mueblemania.

La denominacién Rey corresponde al propio apellido del fundador que, a su vez, hace
eco de las actuales gerentes e hijos de su creador, Don Antonio Rey Filliat. '

La especializaciéon en el comercio menor del mueble de DEXMUSA se manifiesta
claramente en:

1. Servicio personalizado gracias al compromiso de las personas trabajadoras,
DEXMUSA se adapta al méaximo a las necesidades de cada persona, creando
ambientes para cada caso y para cada casa. Sin duda, se debe a la propia
responsabilidad de la persona trabajadora a la vocacién de servicio dirigida a
cada una de las personas visitantes de sus establecimientos comerciales.

2. Expertos en muebles desde hace més de 55 afos, contando con el reconocimiento
y el respeto de los profesionales del sector porque DEXMUSA es 100% muebles.

3. Constante evolucién al renovar sus tiendas cada afio, investigando las tltimas
tendencias del sector y adaptandose a las necesidades cambiantes del mercado
actual.

Actualmente, DEXMUSA cuenta con 134 personas trabajadoras integradas en siete
centros de trabajo sitos en:
- Zaragoza: 69 personas trabajadoras.
B o Central: 17 personas trabajadoras.
Tuco Puerto Venecia: 12 personas trabajadoras.
Rey Calle Bilbao: 10 personas trabajadoras.
Rey Puerto Venecia: 10 personas trabajadoras.

\
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SLM Zaragoza: 1 personas trabajadora.
o Almacén: 19 personas trabajadoras.

- Tarragona: 13 personas trabajadoras.

- Irtn: 10 personas trabajadoras.
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- Murcia: 21 personas trabajadoras.
o Tuco Cartagena: 5 personas trabajadoras.
o Tuco Murcia: 5 personas trabajadoras.
o Rey Cartagena: 6 personas trabajadoras.
o Rey Murcia: 5 personas trabajadoras.

- Alcorcén: 11 personas trabajadoras.

- Santander: 9 personas trabajadoras.

- Huesca: 1 persona trabajadora.

b) INFORMACION SOBRE LA ORGANIZACION

Razén social DESARROLLO Y EXPANSION DEL MUEBLE, S.A.
NIF  A-50.615.178
- Domicilio social \?.“.Avenida"Manuel R;rdrigueé .}\yuso, 2 Zarago;a (500‘_.15).
Forma ju.ridica | Sdéiedad Angnima U;Ai.persona;l | T

- Ano de constitucion - 1994

Responsable de la Entidad

Nombre - Maria Pilar Marcuello Franco
Cargo A_é;derada; 3 )
Telf. 976782182
 e-mail | Lt “pilar.m.art;ueilo@reycorporé.cioncom ...............

Responsable de Igualdad

 Nombre ' Maria Pilar Marcuello Franco

Cargo | Apoderada

Telf. . wewe
' e-mail | piiar.marcue]lo@reycorpd;"ac.ion.com

Sector Actividad Comercio al por menor de mobiliario en general para el hogar
CNAE 4759
- Descripcion de la Comercio al por menor de muebles, aparatos de iluminacién y
actividad otros articulos de uso doméstico en establecimientos
. especializados

" Dispersion geogréfica y  Estatal

ambito de actuacion

Personas Trabajadoras Mujeres 71 = Hombres = 63  Total = 134
~ Centros de trabajo &
Facturaci6n anual (€) 17.000.000
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ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

' Dispone de departamento de personal  SI
Certificados o reconocimientos de NO
igualdad obtenidos

- Representacién Legal y/o sindical de las ~ Mujeres 0 Hombres 1 = Total 1
- Trabajadoras y Trabajadores :

DIRECTOR GENERAL

Organigrama
TIENDAS: JEFE DE JEFEDE JEFEBE ADMINSFRACION JEE BE
THENDA Y DEPARTAMENTD DEPARTAMINTD DE PERSOMAL LOGISTICA-JIFL
VENDEDORES DE ALMACER
PERSONAL PERSOMNAL PIRSONAL
ADMINSITRATIVO  ADMIMSETRATIVD AUMACEN:
CONTABLE MONTADORES

c) COMPROMISO DEL GRUPO
DEXMUSA apuesta, en todos sus procesos, por la diversidad de personas trabajadoras
sin que, en ningtn caso pueda prevalecer discriminacion entre sus propias personas
trabajadoras o comportamiento distinto de la empresa por razon de raza, sexo, edad o
cualquier otra circunstancia personal.

Por ello, la direccién del grupo manifiesta su pleno compromiso con este objetivo para
lo cual incentivaré a la plantilla para su implicacién con la premisa basica de que, este
Plan de Igualdad es una obligacién para todas las personas trabajadoras si se pretende
conseguir un instrumento efectivo que mejore el clima laboral, optimice capacidades y
potencialidades de la plantilla, evite posibles situaciones de discriminacién y/o acoso,
mejore la calidad de vida y aumente la productividad. En caso contrario, se tratara
meramente de un documento realizado a imposicién normativa.

Para la elaboracién del presente Plan de Igualdad, se ha realizado un diagnéstico de
DEXMUSA en el que se pretendié observar la situacion y posicion de las mujeres y
hombres dentro del grupo, con el fin de detectar posibles discriminaciones y/o

desigualdades que requieran adoptar medidas para su evitacion, correccién y supresion.

Sin/ embargo, DEXMUSA es consciente de que, pese a la normativa nacional e
internacional vigente, la realidad todavia estd lejos de alcanzar una plena igualdad real
en la que no haya discriminacién alguna por razén de sexo. Si bien, por su propia cultura
y practica societaria, con este I Plan de Igualdad no solo se pretende alcanzar la
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erradicaciéon de posible discriminacién por razén de sexo, sino que también aspira
conseguir la plena igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para el acceso a
la empresa, la contrataciéon y condiciones de trabajo, la promocién, la formacion, la
retribucion, la conciliacién de vida personal, familiar y laboral, la salud laboral...

d) MARCO LEGAL DE UN PLAN DE IGUALDAD
La igualdad de género y no discriminacién entre mujeres y hombres se constituye en si
misma por un principio, valor y derecho fundamental elemental, amparado no solo por
la propia normativa espafiola sino también por numerosos textos internacionales
ratificados por Espafia.

La Unién Europea entiende la igualdad como principio fundamental por primera vez en
el Tratado de Amsterdam de 1 de mayo de 1997, entendiendo que la igualdad entre
mujeres y hombres, asi como eliminacién de desigualdades entre ambos, es un objetivo
elemental que debe integrarse en todas las politicas y acciones y en las de sus Estados
Miembros. De igual modo, el art. 26 de la Directiva 2006/54, de 5 de julio, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion determina que “los Estados miembros, de
conformidad con la legislacion, los convenios colectivos o las prdcticas nacionales, alentardn a los
empresarios i a los responsables del acceso a la formacion a adoptar medidas eficaces para prevenir
todas las formas de discriminacion por razon de sexo y, en particular, el acoso y el acoso sexual
en el lugar de trabajo, asi como en el acceso al empleo, en la formacion profesional y en la
promocion”.

Por su parte, el articulo 14 de la Constitucién Espaiiola proclama que “los espafioles son
iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza,
sexo, religion, opinién o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social”. Del mismo
modo que, el articulo 9.2 de la misma Carta Magna establece que “corresponde a los poderes
piiblicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos
en que se integra sean reales y efectivas; remover los obsticulos que impidan o dificulten su
plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural
y social”,

El pleno reconocimiento de la igualdad formal se complet6 con la Ley Organica 3/2007
de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (en adelante, LOIEMH),
cuya exposiciéon de motivos comienza por el consagrado articulo 14 de la Constitucion
Espafola. De tal manera, el Plan de Igualdad es una més de las medidas que nacen a la

_luz de la LOIEMH y cuyo fundamento no es otro que la plena transposicién y aplicacion

el principio fundamental de igualdad reconocido para la Unién Europea no solo en el
Tratado de Amsterdam de 1 de mayo de 1997 sino en numerosas directivas.

La implementaci6n del Plan de Igualdad es una medida de obligado cumplimiento para
las empresas de mas de 50 personas trabajadoras. Si bien, la obligacion directa creada



Plan de Igualdad 2023 - 2027 de DEXMUSA

inicialmente por el art. 45.2 de la LOIEMH se dirigia a empresas de més de 250 personas
trabajadoras. Con la nueva redaccion de dicho articulo, se estableci6 la obligacion
paulatina de implementacién de Plan de Igualdad para empresas de menor dimension
en cuanto al nimero de personas trabajadoras.

Luego, en el caso concreto de DEXMUSA vy, con esta finalidad y el firme propésito de
darle cumplimiento a la Ley y de mejorar en todo lo posible la realidad de la compania
en cuanto a igualdad efectiva entre mujeres y hombres, el 24 de julio de 2022 se firmo el
I Plan de Igualdad de DESARROLLO Y EXPANSION DEL MUEBLE, S.A junto con la
representacion legal de las personas trabajadoras. Este I Plan de Igualdad no pudo ser
registrado y, por lo tanto, se ha revisado, de acuerdo a la situacion actual de la empresa,
aunque con mismo diagnostico, con nueva firma de 05 de julio de 2024.

El presente Plan de Igualdad, con el objetivo de darle continuidad y adaptar las nuevas
necesidades de las personas trabajadoras, establece una duraci6n de 4 afios, fijando la
necesidad de negociar un nuevo plan antes de la finalizacién del presente.

Por todo lo dicho, el pasado 10 de julio de 2023 se constituy6 la Comisién Negociadora
del I Plan de Igualdad de DEXMUSA, compuesto por dos representantes de la empresa
(apoderada mercantil y persona trabajadora designada a tal efecto por otro apoderado
mercantil) y un representante de las personas trabajadoras (delegado de personal para
el centro de trabajo de Zaragoza - UGT).

En representacion de la empresa: MARIA PILAR MARCUELLO FRANCO y
IRENE MORENO MEDIEL.

En representacién de las personas trabajadoras: JOSE IGNACIO MARTINEZ
SERRANO (DELEGADO DE PERSONAL

e) PRINCIPIOS REGIDORES DEL PLAN DE IGUALDAD
El Plan de Igualdad es, de acuerdo al articulo 46.1 de la LOIMH, “un conjunto ordenado
de medidas evaluables, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trabajo y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacion por razén de sexo. Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos
de igualdad a alcanzar, las estrategias y pricticas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de sequimiento y evaluacion de los objetivos fijados”. Para
su consecucién, se establecen una serie de medidas y acciones ordenadas y negociadas
entre los representantes de las personas trabajadoras y la representacion de la empresa

* designados a tal efecto en la Comisién Negociadora.

En todo caso, el Plan de Igualdad se rige por los siguientes principios:
e Universalidad: esta disefiado para todas y cada una de las personas integradas
en DEXMUSA. No esta dirigido exclusivamente a las mujeres.
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e Transversalidad: se adopta la plena transversalidad de género no solo como un

principio rector sino también como una estrategia real y efectiva para la
consecucién plena de la igualdad entre mujeres y hombres.

e TFlexibilidad: se confecciona y adapta segiin las nuevas necesidades detectadas.

e Dialogo y cooperacion: entre representacion de las personas trabajadoras y

representacién de la empresa como elemento indispensable y fundamental para
la creacién del mismo.

e Prevencién: es preventivo al tratar de eliminar cualquier posible futura
discriminacion sexual o por razén de sexo.

e Dindmico: esta abierto a posibles cambios y nuevas medidas que se detecten en
funcién de las necesidades que puedan surgir en su seguimiento y/o evaluacion.

e Compromiso: parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos
humanos y materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y
evaluacion.

e Temporal: terminar4 cuando se haya conseguido la igualdad real entre mujeres
y hombres mediante la consecucién de todos aquellos objetivos recopilados en el
presente Plan de Igualdad.

f) DEFINICIONES

El presente Plan de Igualdad negociado por los representantes de la empresa y los
representantes de las personas trabajadoras de conformidad con la LOIEMH, tiene como
objetivos principales no solo la supresion de posibles situaciones de discriminacioén por
razén de sexo provenientes en su ambito laboral y profesional, sino que también
pretende conseguir la plena igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para
el acceso a la empresa, la contratacién y condiciones de trabajo, la promocién, la
formacion, la retribucién, la conciliacién de vida personal, familiar y laboral, la salud
laboral...

Para asegurar el correcto entendimiento e interpretacion comtn de los conceptos
relativos a la negociacion de un Plan de Igualdad, la Comisién Negociadora asume como
propias las definiciones amparadas en la LOIEMH y demas normativa complementaria.

De hecho, cualquier otra definicién no incluida en la LOIEMH y no transcrita en este
Plan de Igualdad, sera también de aplicaci6n, asi como las que aparezcan en otras
normas y que sean aplicables a la materia.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (art. 3 LOIEMH): “El

principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,

“directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de ln maternidad, la asuncion

de obligaciones familiares v el estado civil”.
Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la

promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo (art. 5 LOIEMH): “el principio
de igualdad de tratoy de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el dmbito del empleo
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privado y en el de empleo piiblico, se garantizard, en los términos previstos en la normativa
aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional,
en la promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de
despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en
cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluida las prestaciones
concedidas por las mismas. No se constituird discriminacion en el acceso al empleo, incluida la
formacion necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo
cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se
lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante,
siempre y ¢ cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado”.

Discriminacion directa e indirecta (art. 6 LOIEMH): “se considerard discriminacion
directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera
ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.
Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacién en que una disposicion,
criterio o prictica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o prictica puedan justificarse
objetivamente en atencion 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, divecta o indirectamente, por razon de sexo”.

Acoso sexual y por razén de sexo (art. 7 LOIEMH): “sin perjuicio de lo establecido en el
Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal
0 fisico, de naturaleza sexual, que tenga el proposito 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 razon 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 considerardn en todo caso discriminatorios el
acoso sexual y por razon de sexo. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de coso por razon de sexo
se considerard también acto de discriminacion por razén de sexo.”

Discriminacién por embarazo o maternidad (art. 8 LOIEMH): “constituye discriminacion
directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad”.

Indemnidad frente a represalias (art. 9 LOEIMH): “también se considerard discriminacion
por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso,
de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.”

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (art. 10 LOEIMH): “los actos
y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razon de
sexo se considerardn nulos y sin efecto, y dardn lugar a responsabilidad a través de un sistema de
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reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectiva y proporcionadas al petjuicio sufrido, asi
comto, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la
realizacion de conductas discriminatorias.”

Acciones positivas (art. 11 LOEIMH): “con el fin de hacer efectivo el derecho consti tucional
de la igualdad, los Poderes Piiblicos adoptardn medidas especificas en 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, habrdn de ser razonables y proporcionadas
en relacion con el objetivo perseguido en cada caso. También las personas fisicas y juridicas
privadas podrin adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos en la presente Ley”

Tutela judicial efectiva (art. 12.1 LOEIMH): “cualquier persona podri recabar de los
tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo
establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la
que supuestamente se ha producido la discriminacion”.

Promocién de la igualdad en la negociacién colectiva (art. 43 LOIEMH): “de acuerdo con
lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podrin establecer medidas de accion
positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de
igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres”.

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral (art. 44.1
LOIEMH): “los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconocerin a
los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

Igualdad de remuneracién por razén de sexo (art. 28.1 Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores): “el empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual
valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza
de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razon
de sexo en ningiin de los elementos o condiciones de aquella. Un trabajo tendrd igual valor que
otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desemperio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan
a cabo en realidad sean equivalentes.”

g)  AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio espafiol para cualquier
centro de trabajo de DEXMUSA y, por ende, engloba a la totalidad de la plantilla,
incluido el personal de alta direccién. A fecha de firma, DEXMUSA cuenta con siete
centros de trabajo, citados anteriormente y sitos en Zaragoza, Tarragona, Iran,
Cartagena, Alcorcon, Santander y Huesca. De igual modo, también seréd de aplicacién
para todos aquellos centros de trabajo y/o personas trabajadoras que DEXMUSA pueda
incorporar durante la vigencia del presente Plan de Igualdad.
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h) VIGENCIA
El Plan de Igualdad de DEXMUSA entendido como un conjunto de medidas ordenadas
y orientadas a la consecucién de unos concretos objetivos que tiendan a alcanzar la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la empresay a su posible
discriminacién por razén de sexo tendra una vigencia de 4 afios a contar desde la fecha
de firma del presente I Plan de Igualdad de DEXMUSA, es decir, hasta 04 de julio de
2028. En ningtin caso podra tener una duracién superior a 4 anos.

Ahora bien, en todo caso, tres meses antes de la finalizacién de la vigencia del presente
plan, las partes deberan reunirse para constituir la Comisién Negociadora del siguiente
Plan de Igualdad. '

i) CRONOLOGIA
Dado que se pretende ejecutar una serie de actuaciones contempladas en el I Plan de
Igualdad de DEXMUSA, se muestra la cronologia que orienta su desarrollo.

01 | Compromiso de la Direccion Julio de 2023

02 | Constitucién Comisién Negociadora Julio de 2023

03 | Diagnostico de situacion Julio de 2023

04 | Elaboracion Plan de Igualdad Julio de 2023

05 | Aprobacién Plan de Igualdad Julio de 2023

06 | Registro Plan Igualdad Julio de 2024

07 | Publicidad Plan Igualdad a las partes interesadas Septiembre de 2023

08 | Desarrollo y ejecucion Desde septiembre de
2024 hasta junio de 2028

09 | Evaluacién intermedia Abril 2026

10 | Evaluacion final | Abril 2028

11
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ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de DESARROLLO Y EXPANSION DEL MUEBLE, S.A. se estructura
en los siguientes apartados:

3
'

Compromiso y partes intervinientes. En la primera fase, como inicio al Plan de
Igualdad, se consagra el Compromiso de la Direccién y Organizacién para la
creacién e implementacién de un Plan de Igualdad. Por su parte, se procede a la
creacién de una Comisién Negociadora a través de la plena colaboracién entre
los representantes de las personas trabajadoras y los representantes de la
empresa.

Diagnéstico y programacién. A través del analisis cuantitativo y cualitativo de
la situacién empresarial, se pretende el conocimiento real de las condiciones de
igualdad (y/o desigualdad) del grupo empresarial en las siguientes materias:
caracteristicas de la plantilla, proceso de seleccién y contratacion, clasificacion
profesional, formacién, promocion profesional, condiciones de trabajo, ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral,
infrarrepresentacién general masculina... A partir de las conclusiones, la
Comisién Negociadora elabora una serie de objetivos a alcanzar para conseguir
plenamente la igualdad entre mujeres y hombres, asf como las correspondientes
medidas, acciones e indicadores necesarios para la consecucién de los objetivos
seiialados. Todo ello, de acuerdo a la calendarizacion de implementacion
efectuada a tales efectos.

Implantacién y seguimiento. Para lo cual, mediante negociacion colectiva, se
deciden las personas que integran la Comisién de Seguimiento la cual, se
encargara de evaluar el grado de implementaci6n de las medidas propuestas, asi
como la valoracién del resultado final.

Evaluacion. La Comisién de Seguimiento calificara el grado de desarrollo del
Plan de Igualdad, asi como el proceso que se ha llevado a cabo a través de la
implementacion del Plan de Igualdad. Todo ello, sin perjuicio de Ila
incorporacién, modificacién o supresién de ciertas partes del mismo como
consecuencia de la deteccién de nuevas necesidades de las personas trabajadoras.
Medidas transversales. A través de la formacion y comunicacion de la empresa
a favor de su plantilla, se permitird la plena sensibilizacion necesaria para la
igualdad y no discriminacion por razén de sexo.

12



Plan de Igualdad 2023 - 2027 de DEXMUSA

II. DIAGNOSTICO DE SITUACION

a) OBJETIVO DEL DIAGNOSTICO
El objetivo del informe global del diagnéstico en igualdad de DEXMUSA radica en
obtener una fotografia clara y sencilla de la organizacién que dilucide la informacién
suficiente y pertinente para, de tal modo, detectar las posibles deficiencias existentes
respecto a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y, asi, resulte oportuno

definir los correctos objetivos generales y metas que ha de seguir el I Plan de Igualdad
de DEXMUSA.

En otros términos, se pretende dar cumplimiento al articulo 46 de la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que define el
plan de igualdad como “un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendente a alcanzar en la empresa la igualdad de trato de oportunidades
entre nutjeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo”. -

b) METODOLOGIA UTILIZADA
El informe global del diagnéstico en igualdad sigue lo dispuesto en el articulo 46.2 de la
Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
de manera que el presente diagnéstico contendré, al menos, las siguientes materias:

a) Proceso de seleccién y contratacion

b) Clasificacion profesional

c) Formacion

d) Promocién profesional

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

g) Infrarrepresentacion femenina

h) Retribuciones

i) Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo

Para la elaboracién del presente diagnéstico del I Plan de Igualdad de DEXMUSA se han
seguido las recomendaciones incluidas en la Guia para la elaboracion de Planes de
Igualdad en las empresas elaborado por la Subdireccion General para el
Emprendimiento, la Igualdad en la Empresa y la Negociacion Colectiva de Mujeres
(Instituto de las Mujeres - Ministerio de Igualdad) y el Manual para elaborar un Plan de
Igualdad en la empresa confeccionado por el Instituto de la Mujer (Ministerio de Trabajo
y Asuntos Sociales).

Documentacién analizada aportada por la empresa:
1. Cuestionario sobre politicas de gestion de personal: complementado por el
' departamento de recursos humanos de la empresa.
2. Cuestionario para la direccion: completado por la alta direccién de la empresa.
3. Cuestionario para la plantilla: siendo voluntario, anénimo y confidencial ha sido
completado por todas aquellas personas trabajadoras que han decidido aportar
su opinién para la elaboracion del presente Plan de Igualdad. La puesta a
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disposicién de este cuestionario se ha producido en el laxo temporal
comprendido entre el 26 de junio de 2022 y el 17 de agosto de 2022, fecha en la
que finalizo el periodo establecido para su complementacion y puesta a
disposicién de la empresa

4. Protocolo para la prevencién y actuacion frente al acoso moral, sexual y por razén
de sexo en DESARROLLO Y EXPANSION DEL MUEBLE, S.A.

5. Definicién de categorias profesionales en las que consta el modo de atribuir los
complementos salariales voluntarios que, no siendo frecuentes, la empresa los
abona por motivos de salarios pactados histéricamente o van ligados al
desempeno.

Documentacién analizada aportada por INBEC CONSULTORES, S.L. (gestor y asesor
laboral de la empresa):

1. Relacién de las personas trabajadoras ;

2. Datos trabajadores: incluyen todos los datos personales y laborales utilizados
para el analisis cuantitativo del informe del diagnéstico. A titulo ejemplificativo,
entre todos, destaca el desglose de personas trabajadoras de la empresa de
caracter general, segin grupo de cotizacion, edad, tipo de jornada, tiempo de
trabajo, tipo de contrato, antigiiedad...

3. Datos salariales y retributivos: los datos concernientes a la informacién

retributiva provienen de la auditoria salarial realizada anualmente por INBEC
CONSULTORES, S.L. para DEXMUSA.

¢) RESULTADOS Y CONCLUSIONES
PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
La empresa realiza la seleccién y contratacion segun los criterios especificos establecidos
por la direccion, el departamento de Recursos Humanos y el concreto departamento al
que pertenecera la persona seleccionada y contratada. En caso de igualdad de
condiciones de idoneidad, la empresa sigue como criterio elegir a la persona del sexo
menos representado.

Las personas encargadas de seleccionar y contratar a las nuevas personas trabajadoras
son el personal directivo, el equipo de recursos humanos y los responsables del
correspondiente departamento. En todo caso, se procura que el equipo de seleccion sea
mixto, aunque ninguno de ellos tiene formacion en igualdad entre mujeres y hombres.

~En los procesos de seleccién se realizan entrevistas personales y las preguntas utilizadas

son similares para mujeres y hombres. Es cierto que la empresa no evita preguntas de
carécter personal o sobre la situacién familiar concreta de la persona candidata.

En términos generales, llevan més curriculos de mujeres que de hombres, aunque ha
quedado de manifiesto por la empresa que ambos sexos superan con la misma
facilidad/ dificultad el proceso de seleccién y contratacion. De hecho, ni hombres ni
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mujeres necesitan un comportamiento especial para adaptarse a las condiciones
laborales que ofrece la empresa. Con todo, la empresa es consciente de que se seleccionan
a mas mujeres que hombres.

Respecto a los canales y el contenido de la comunicacion utilizada para dar a conocer las
ofertas de empleo, la empresa utiliza la prensa y procura que el contenido de la
comunicacién utilizando no contenga ningun tipo de lenguaje y/o imagenes sexistas.
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CLASIFICACION PROFESIONAL

Las personas trabajadoras de DEXMUSA en cuentan sujetas al convenio colectivo
aplicable al centro de trabajo adscrito al que se encuentren prestando sus servicios. En
concreto, a fecha de diagnostico de situacion, existen las siguientes clasificaciones

profesionales:

Tarragona (Comercio de Catalunya para subsectores y empresas sin convenio
propio - 79001495011999): jefe de sucursal, jefe de almacén, auxiliar
administrativo, dependiente y mozo.

Guiptizcoa (Comercio general en Gipuzkoa - 2000305011984): jefe de almacén,
jefe de ventas, oficial administrativo, auxiliar administrativo, dependiente y
mozo especializado. '

Huesca (Comercio en general de Huesca - 2200075012004): encargado.

Murcia (Comercio en general de Murcia - 30000285011981): jefe de ventas, jefe de
almacén, jefe administracion, auxiliar administrativo, dependiente, ayudante,
mozo especializado.

Sevilla (Comercio en general de Sevilla - 41003455011998): jefe de tienda, jefe de
almacén, auxiliar administrativo, dependiente y mozo.

Cantabria (Comercio de mueble y madera de Cantabria - 39000295011981): jefe
de tienda, jefe de taller, oficial administrativo, auxiliar administrativo,
dependiente y profesional oficios 1°

Barcelona (Comercio de mueble de Catalufa - 79001695012000): encargado,
auxiliar administrativo, ayudante vendedor, profesional oficios 1* y ayudante
montador.

Madrid (Sector de Comercio del Mueble - 28000755011982): jefe de sucursal, jefe
de almacén, oficial administrativo, vendedor y montador.

Zaragoza (Comercio de mueble de Zaragoza - 50000295011982): jefe de ventas,
jefe de almacén, jefe administracion, jefe division, jefe grupo, jefe seccion
servicios, contable, titulado superior, dibujante, escaparatista, oficial
administrativo, auxiliar administrativo, dependiente mayor, dependiente,

- profesional oficios 1%, profesional oficios 2%, montador 2* y mozo.

FORMACION

DEXMUSA asegura que todas las personas trabajadoras de la empresa tengan las

mismas horas de formacién para su desarrollo profesional. De igual modo, se asegura
que la formacién sea en horario laboral con el fin de asegurar que todas las personas
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trabajadoras participantes puedan asistir. Es cierto que la plantilla, en su totalidad, no
ha tenido formacién sobre igualdad entre mujeres y hombres y que en los cursos de
formacién en habilidades directivas no se ha procurado que asistan hombres y mujeres
en proporcién equilibrada. Si bien, en la imparticion de la formacién se pide a la empresa
o persona que la imparte que tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje,
imagenes y ejemplos que incluyan a los dos sexos.

Es necesario sefalar que dos de los hombres formados, han participado en varios cursos.

La edad media de las personas formadas en 2022 es de 46,47 anos.
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PROMOCION PROFESIONAL

El procedimiento de promocién en la empresa es objetivo y transparente, regido
tinicamente por criterios demostrables de valia profesional. En otros términos, la
descripcion de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimientos objetivos
para desempenar adecuadamente el puesto de trabajo. Las caracteristicas del puesto de
trabajo objeto de promocién nunca estardn vinculados a la movilidad geografica y
cuando hay una posible promocién interna, la empresa no informa a toda la plantilla de
la empresa para que se presenten candidaturas a la promocién y, en caso de que las
personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, tampoco fomenta que se
presenten perfiles del sexo subrepresentado a la promocién. Si es cierto que se procura
que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacion de personal sea mixto,
aunque no tienen formacién en igualdad entre mujeres y hombres. La empresa nunca
exige la disponibilidad para viajar en el puesto promocionable, pero si se solicita una
dedicacién exclusiva.

La edad media de las personas promocionadas es de 42 afios.
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indice de distribucion de la plantilla segiin sexo: en la fase de diagndstico
DEXMUSA cuenta con una plantilla de 208 personas trabajadoras, de las cuales 111 son
mujeres y 97 son hombres. Las mujeres representan el 53,37% de la plantilla y los
hombres el 46,63%, de forma que encontramos con una plantilla de composicién
equilibrada.

Hombres | 97 ' 46,63%
~ Totales - 208 100,00%

indice de distribucién de la plantilla segiin edad: existe equidad entre aquellos
hombres y mujeres que ostentan un rango de edad menor y/o igual o mayor de cuarenta
y cinco afios. Es consolidado que la plantilla esta equilibrada. il

- 52,25% 117 | 4375% |
45 afios 0 més 53 47,75% 38 3918% = 91 5625%

indice de distribucién de la plantilla segn tiempo de trabajo: existe paridad
en la plantilla pues, salvo escasos supuestos determinados casos (por ejemplo, cuidado
del menor), pues, como cultura general de la empresa, todas las personas trabajadoras
prestan sus servicios a través de jornada completa para facilitar su conciliaciéon familiar.

- Jornada completa 89,69% 174

24 e 10 1031% 34 1635%

: jo'rnad'a' mpafcia.‘l
~ reducida) '

indice de distribucién de la plantilla segin contrato de trabajo: como regla
general, parece advertirse que las mujeres son contratadas indefinidamente, a jornada
completa, con mayor asiduidad que los hombres quienes, previamente, ostentan un
mayor ntimero de contratos temporales.

; 87%  31,40%

130 1 090% 0 000% 1  048%

189 37 3333% 41  4227% 78 3768%

- 200 3 2,70% 1 1,08% 4 19%

e : e T
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530 1 0,90% 0 000% 1 0,48%
fndice de distribucién de la plantilla segtin antigiiedad: como regla general, la

gran mayoria de las personas trabajadoras de la empresa tienen menos de 2 afios de
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antigiiedad en la empresa, aunque en mayor proporcién los hombres. De igual modo, la

antigiiedad superior a 5 afios suele ser superior para el género femenino.

E:ir'
- Menos de 2 anos

_ 53  54,64% 102 49,04%
 Entre 2y 5 afos 18 16,22% 21 2165% 39 18,75%
Mis de 5 afios 44 39,64% 23 23.71% | 67 | 3221%

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
La empresa respeta todas aquellas medidas reconocidas en los convenios colectivos
aplicables, el Estatuto de los Trabajadores, la Ley de Igualdad, asi como cualquier otra
disposicion que pueda resultar de aplicacion.

Actualmente, DEXMUSA se encuentra en proceso de implantaciéon de la jornada
continuada en todos sus centros de trabajo.

De igual manera, DEXMUSA aboga por favorecer el sistema de teletrabajo, siempre que
el puesto de trabajo lo permita. En este punto, la empresa favorece el teletrabajo como
sistema laboral que, a su juicio, facilita la vida personal y familiar de su plantilla. De
hecho, es resefiable que la jornada estipulada para el trabajo es similar a la presencial por
voluntad de las personas que teletrabajan, aunque la empresa otorga plena flexibilidad
a las personas teletrabajadoras para que pueda adaptar su horario laboral con su vida
personal y familiar. La empresa defiende que es un sistema basado en la confianza entre
las partes.

Todo ello ha sido comunicado directamente a toda la plantilla mediante su jefe de
departamento.

INFRARREPRESENTACION MASCULINA:

indice de distribucién de la plantilla en general: de acuerdo con la totalidad de
datos analizados, mas de la mitad de la plantilla de DEXMUSA es femenina (53,37% o
111 mujeres), frente a los 97 trabajadores masculinos que trabajan en la empresa
(46,63%). A priori, los datos muestran que la composicion de la plantilla esta
relativamente equilibrada en tanto el ntimero de mujeres no supera el 60%. Si bien, la
situacion concreta de igualdad entre mujeres y hombres habréd de ser analizada en
posteriores apartados.

fndice de distribucion de la plantilla segin departamento: para el estudio de
este apartado es necesario tener en cuenta que los niveles jerdrquicos de la plantilla
deben ser entendidos de acuerdo a las categorfas impuestas por su propio convenio
colectivo aphcable y que, a su vez, provienen de la ubicacién geogréfica del centro de
trabajo en el que prestan sus servicios. Asi, las categorias profesionales existentes dentro
de cada departamento (o nivel jerdrquico) son las siguientes:
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1. Mandos intermedios: es un departamento mayoritariamente masculinizado,

aunque incluye cierta presencia femenina (27,03% de mujeres, frente a 72,97%
hombres). Ademas, los resultados del analisis del departamento dilucidan 0.37
puntos de feminidad (més hombres que mujeres) y 0.54 de IPRHM (mayoria de
hombres). El indice de concentracién de hombres en este apartado es de 27,84 %
Personal administrativo y técnico: son departamentos mayoritariamente
feminizados, aunque, por supuesto, cuentan con cierta presencia masculina
(23,08% en el departamento administrativo y 29,07% para el técnico). Respecto al
personal administrativo, destaca el grado de feminidad de 3.33 puntos (gran
nimero de mujeres con respecto a los hombres) y el IPRHM de 1.54 (mas mujeres
que hombres). Respecto al personal técnico, los valores son mas moderados,
revelando 2.44 puntos de grado de feminidad (mas mujeres que hombres) y un
IRPHM de 1.42 (mayorfa de mujeres). El indice de concentracion de hombres
para los puestos administrativos es de 12,37% y de 25,77% para el personal
técnico, mientras que la concentracién de mujeres en ambito administrativo es de
36,04% y de 54,95% para el técnico.

Personal operario o no cualificado: es un departamento exclusivamente
masculinizado al no contar con la presencia de ninguna persona trabajadora del
sexo femenino y, por tanto, muestra valores nulos en cuanto al grado de
feminidad y al IPRHM (composicion exclusiva del género masculino). En este
departamento se concentran el 34,02% de hombres de la empresa.

Distribucion segun clasificacion profesmnal de acuerdo con el indice de distribucion
de la plantilla segin departamento nivel jerarquico, las conclusiones obtenidas en el
presente apartado son las siguientes.

. Categorias profesionales exclusivamente masculinizadas: jefe/a almacén, jefe/a
taller, jefe divisi6n, jefe seccién servicios, mozo, montador, montador 27,
ayudante montador, profesional oficios 1? y profesional oficios 2°. En las citadas
categorias profesionales, los indices de feminidad e IPRHM equivalen a 0 por no
existir ninguna trabajadora de género femenino. Es resefiable que en estas
categorias se engloba el total de 51,55% de hombres de la empresa.

. Categorias profesionales masculinizadas: jefe de ventas y jefe de grupo en las
cuales se aprecia un grado de feminizacion, respectivamente, del 0.60 y 0.50. De
igual modo, los IRPHM corresponden a 0.75 y 0.67 segin el orden indicado. En
ambas categorias se concentran el 7,22% de hombres y el 3,60% de mujeres.
Categorias profesionales en equidad: jefe de sucursal y encargado. El grado de
feminizacién e IPRHM son 1 y en tales grupos profesionales se encuentra el
2,06% de hombres y el 1,80% de mujeres de la empresa.

~ Categorias profesionales feminizadas: jefe de tienda, oficial administrativo,

auxiliar administrativa, dependiente/vendedor y ayudante de vendedor con
valores de feminidad de 2, 16, 1.91, 2.22 y 2, respetivamente. Los IPRHM, segtin
orden indicado, son de 1.33, 1.88, 1.31, 1.38 y 1.33. En tales categorias prestan sus
servicios el 39,18% de hombres y el 84,68% de mujeres.
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5. Categorias profesionales exclusivamente feminizadas: jefe administracion,
contable, titulado superior, escaparatista, dibujante y dependiente mayor, en las
cuales existe nulos resultados de feminidad e IPRHM al no existir ningn
trabajador del género masculino. Estas categorias contemplan al 9,91% de las
mujeres de la entidad.

Resulta de especial mencién que el tnico representante legal de las personas
trabajadoras ostenta el sexo masculino.

RETRIBUCIONES: en este apartado se incluyen los datos y parametros obtenidos en el
ejercicio de 2021. Respecto a las retribuciones percibidas por la plantilla de DEXMUSA,
han de ser calificadas segtn:

1. Salario: corresponde al salario base segin la categoria o grupo profesional
perteneciente y de acuerdo con el convenio colectivo aplicable.

2. Complementos salariales: en este punto resultara adecuado diferenciar aquellos
que provienen de los propios convenios colectivos o no.

A) Complementos de convenio: solamente se cobran si se ejecutan, es decir,

estan ligados a la funcién o al turno realizado y no a la persona fisica. Dentro
de ellos habra que establecer una clasificacién segin el convenio colectivo
aplicable. |

Tarragona

Guiptzcoa | AjusteSMI absorbible
Plus transporte
|'EP.S.V.
Murcia ' Complelﬁento categoria
- Bolsa estudios
: Ajuste SMI absorbible
Sevilla Y | Asistencia -
Cantabria ~ Antigiiedad consolidada
- Plus ropa
. Barcelona Plus convenio
Ajuste SMI absorbible
_ . Plus transporte
R N Plus ey
- Zaragoza * Antigiiedad consolidada
C.O.R.
Q.M.

Plus transporte

~-B) Complementos voluntarios: son aquellos que, siendo frecuentes, la empresa
los mantiene por motivos de salario pactado histéricamente o que, no siendo
frecuentes, van ligados al desempefio (bien por un proyecto preestablecido,
bien por ser concedidos graciablemente por la empresa).
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Tarragona

Mejora voluntaria absorbible.
: Comisiones o a cuenta comisiones
Prima objetivos.
Actividad.
Guiptizcoa - ~ Mejora voluntaria absorbible
Comisiones o a cuenta comisiones
Prima objetivos
| Actividad
Murcia - Mejora voluntaria absorbible
- Comisiones o a cuenta comisiones
- Prima objetivos
- Actividad
- Sevilla Mejora voluntaria absorbible
- Comisiones
; - Prima objetivos
Cantabria s Méj'ai‘éﬁfoluntaﬁé absorbible
~ Comisiones
Prima objetivos
; Actividad
Barcelona " Mejora voluntaria absorbible
Comisiones
Prima objetivos
. Madrid ; ; Mejora voluntaria absorbible
Comisiones
. Prima objetivos

- Actividad
: Zaragoza § Mejora voluntaria absorbible
_ Incentivos
‘Comisiones o a cuenta comisiones.
 Asistencia

- Prima objetivos

4/“ i

Plus incentivo

| Actividad
Las conclusiones son las siguientes: no existen diferencias en el salario base y en los

complementos de convenio percibidos por las personas trabajadoras de DEXMUSA. Si
bien, existen diferencias, segtin los centros de trabajo y categorias profesionales, en los
complementos voluntarios percibidos por las personas trabajadoras y, en particular, las
diferencias entre sexos existen en los conceptos: comisiones, a cuenta de comisiones,
prima de objetivos, actividad y asistencia.

Y En este apartado es necesario sefialar el origen de cada uno de estos complementos:
e Comisiones y prima objetivos: en todos los centros de trabajo se cuenta con la
e sistematica de DEXMUSA para establecer las primas y comisiones de ventas para
{\ % todo el personal de ventas, desagregandolo segtn su categorfa profesional. En
\ < concreto, estas condiciones retributivas entraron en vigor el pasado diciembre y
\ : ______ manteniendo su vigencia durante todo el 2023. En este aspecto destaca que

N dichos conceptos retributivos no dependen del sexo, sino del importe de venta
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mensual de la persona (devengando desde el dia 26 del mes anterior hasta el 25
del mes actual y de cobro). En otros términos, cualquier persona, dentro de su
misma categoria profesional, puede obtener el mismo importe de comisiones y /o
prima objetivos que cualquier otro de sus comparieros/as.

e Actividad: prima al personal no comercial como consecuencia de un mayor
incremento de ventas (incremento de volumen de trabajo) y que, por ende,
afectan al trabajo de las categorias profesionales no comerciales.

e Asistencia: prima al personal no comercial como consecuencia de un mayor
incremento de ventas (incremento de volumen de trabajo) y que, por ende,
afectan al trabajo de las categorias profesionales no comerciales

e Mejora voluntaria absorbible: brutos pactados historicamente a nivel de
trabajador y que se mantienen hasta ser absorbidos por convenio colectivo
aplicable o nuevo pacto.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO: DEXMUSA
manifiesta su tolerancia cero ante cualquier conducta constitutiva de acoso (moral,
sexual, por razén de sexo...) que tenga su origen o provenga de las relaciones de empleo
constitutivas en su propia organizacién. Por tanto, ha redactado un protocolo para la
prevencién y actuacion frente al acoso moral, sexual y por razon de sexo que se adjunta
junto con el presente plan de igualdad.

AUDITORIA SALARIAL: La auditoria salarial trata de comparar las retribuciones

"‘

O

=

§
' normalizadas u homogéneas entre hombres y mujeres, pero también las retribuciones
que en realidad han sido cobradas efectivamente por las personas trabajadoras para el

ejercicio 2022. A su vez, se ofrece la visualizacién del promedio de retribuciones

percibidas entre mujeres y hombres, desglosando la plantilla de acuerdo con la

clasificacién profesional de la empresa para sus diversos centros de trabajo y

correspondientes convenios colectivos aplicables. Para el caso de las retribuciones

' cobradas también se incluiran, si procede, las posibles prestaciones de IT, complementos

: IT, finiquitos o indemnizaciones. Por otro lado, se muestra el calculo de las retribuciones
de acuerdo con la mediana.

e

En este punto, la obtencién de una diferenciacién (o brecha) de salarios por razén de
sexo debe analizarse para aquellos grupos profesionales en los que concatenen mujeres
y hombres. En concreto, el presente andlisis retributivo debe centrarse, entonces, en las
categorias que a continuacién se exponen, englobadas ellas en el mismo convenio
colectivo. Las conclusiones obtenidas son:

N/ Convenio Colectivo Tarragona:
y Dentro del promedio cobrado existe una diferencia positiva del 61,90% que ha sido

percibido por las mujeres en salario. En contraposicion, el sexo masculino cobré un
-56,31% mas de complementos salariales y un 98,58% en percepciones extrasalariales.
Teniendo en cuenta que el nimero de muestras de personas trabajadoras de este centro
de trabajo, para las fechas de diagnéstico, es de 5 mujeres y 2 hombres se obtiene un
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resultado normalizado en el que no existen diferencias retributivas entre ambos sexos.
También conviene sefalar que todas las personas trabajadoras de este centro tienen las
mismas condiciones para obtener comisiones o a cuenta de comisiones por ventas, prima
de objetivos y actividad.

Convenio Colectivo Irtin:

También en este caso se encuentran diferencias en las retribuciones cobradas para los
dependientes/as. Si bien, la realidad es que la diferencia salarial real emana de los
complementos salariales y de las percepciones extrasalariales que han sido percibidas en
un 53,24% y 31,88%, respectivamente, mas por los hombres. Respecto a los
complementos salariales, ello se debe al importe de comisiones percibidas que ha sido
superado en un 83,41% por los hombres, por la prima de objetivos (34,07% més en los
hombres) y por la cuenta de comisiones (42,86% superior en los hombres) pese a que
todas las personas del centro de trabajo cuentan con las mismas condiciones para
obtenerlos. La diferencia en las percepciones extrasalariales se refiere al EP.S.V., que ha
sido superado en un 40,47% por los hombres. Ello es de fécil explicacién en tanto se trata
de un porcentaje del bruto total de la persona trabajadora y que, por ende, se entiende
que es superior en los hombres, cuyos complementos salariales son mayores que las
mujeres.

Convenio Colectivo Murcia:
Las dependientas de Murcia cobraron un 99,84% mas de salario, un 141,98% de
complementos salariales y 761,12% de complementos salariales. Teniendo en cuenta que

el calculo se realiza para 13 mujeres y 7 hombres, una vez normalizadas las retribuciones
estas diferencias desaparecen (65% més mujeres).

Convenio Colectivo Sevilla:

Lo mismo que en el caso anterior sucede en Sevilla y es que, el 75% de los/las
dependientes/as era de género femenino, por lo que existia una diferencia retributiva
del 96,54% en salario, 76,41% en complementos salariales y 45,96% en complementos

extrasalariales. Normalizadas las retribuciones, no existe diferencia significativa entre
ambos.

Convenio Colectivo Cantabria:

Por un lado, encontramos grandes diferencias de retribuciones cobradas para el grupo
profesional de jefe/a de tienda. Ello es consecuencia directa de que el hombre de este
grupo fue contratado a mitad de ejercicio y, ademés, se mantuvo durante un tiempo del
ejercicio 2022 en situacion de LT. En concreto, existen diferenciaciones en salario
(806,43%) y complementos salariales (1.437,93%). Si bien, una vez normalizadas las
retribuciones, no existen apenas diferencias relevantes dadas las circunstancias
senaladas.

__Reépecto al grupo de dependientes/as ocurre lo mismo que en apartados anteriores y es
que, pese a existir diferencias en las retribuciones cobradas (3.806,40% de percepciones
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extrasalariales cobradas por las mujeres), estas desparecen una vez normalizadas las
mismas y que, para el caso concreto, se refieren a prestaciones por L.T. No obstante, lo
anterior, pese a que no exista una diferenciacién significativa en el computo total de
complementos salariales, es cierto que los hombres cobraron un 26,54% mas de
comisiones y un 36% de prima de objetivos que las mujeres. Ello, como se ha venido
adelantando, queda relegado a las condiciones retributivas establecidas para los centros
de trabajo y que resultan aplicables para todas las personas trabajadoras del mismo.

Convenio Colectivo Barcelona:

El grupo de ayudante/a de vendedor/a arroja diferencias retributivas cobradas de
27,16% de salario y de 34,99% de complementos salariales a favor de los hombres. De
nuevo, normalizando las retribuciones desaparecen dichas diferenciaciones entre sexos.

Convenio Colectivo Barcelona:

En el caso de los vendedores/as de Madrid, las mujeres cobraron un salario superior en
un 26,88%, respecto a los hombres. Ya normalizado el salario, esta retribucion es exacta,
no existiendo ninguna otra diferenciacién al respecto.

Convenio Colectivo Zaragoza:

Las retribuciones reales de los jefes/as de ventas muestran una diferencia del 1.764,40%,
a favor de las mujeres, en las percepciones extrasalariales. Si bien, una vez normalizadas,
se constata un 39,68% a favor de las mujeres en cuanto a complementos salariales. Ello
se asevera a través de las comisiones (110,08% mas en las mujeres) y a cuenta de
comisiones (300% mas en las mujeres) que, como se ha sehalado anteriormente, son
percibidas en iguales condiciones por hombres que por mujeres.

Para los/las dependientes/as, las retribuciones cobradas son de 34,56% superiores en
las mujeres para los complementos salariales y del 930,69% en las percepciones
extrasalariales. Normalizados los valores, desparecen dichas diferencias, aunque es
cierto que los hombres cobraron un 72,95% mas de prima de objetivos.

Los auxiliares administrativos de género masculino cobraron un 27,80% mas de
percepciones extrasalariales, consecuencia de incapacidad temporal. Una vez
normalizadas las retribuciones, la diferencia se produce en un 36,10% de los
complementos salariales a favor de las mujeres y es que, en concreto, cobraron un
1.307,59% més de COR y un 1.147,93% mas de plus transporte (conceptos de convenio
que no se cobran si se estd en incapacidad temporal), asi como un 71,03% mas en
concepto de su actividad.

Los/las oficiales administrativos/as de género masculino percibieron un 33,46% mas de
salario y 32,72% de complementos salariales, aunque es cierto que tras normalizar las
retribuciones no existe diferencia alguna al respecto. Es cierto que en esta categoria las

———mujeres cobraron un 44521% mas de antigiiedad que los hombres y que, en
"= contraposicién, los hombres percibieron un 57,46% mas de COR, un 88,27% de prima de

~—
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objetivos, un 29,35% de pagas extras, un 77,78% de QM y un 33,85% de plus transporte.
No obstante lo anterior, pese a estas diferencias significativas, el computo total de

diferencias en los complementos salariales no asciende a una diferencia significativa,
siendo esta del 11,96%.

Las jefas de grupo percibieron, en comparacién con los hombres, un 3.741,17% mas de
salario y 3.492,93% de complementos salariales. Si bien, normalizados los valores, existe
una diferencia de complementos salariales, favor de los hombres, de 62,32%. Este
porcentaje corresponde a complementos que no fueron cobrados por las mujeres (mejora
voluntaria absorbible y comisiones) ya que, en cuanto a diferencias salariales de
complementos coexistentes entre ambos sexos, la mujer supera al hombre en prima e
objetivos (1.083,33%) y actividad (1.700 %).

Como apunte final, aplicable a todos los subapartados anteriores, conviene sefalar que
las diferencias entre retribuciones cobradas y las normalizadas se deben, entre otras
cuestiones, a altas producidas a lo largo del afio, diferencias de sexos dentro del mismo
grupo profesional, incapacidades temporales...

IV. OBJETIVOS GENERALES

El Plan de Igualdad de DEXMUSA nace con el objetivo de garantizar la plena igualdad
real y efectiva entre mujeres y hombres en cuanto al trato y oportunidades y la no
discriminacién por razén de sexo. De tal manera, en el ambito laboral, se tratara de
garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como la

erradicacion de posibles situaciones de discriminacioén, cualquiera que sea su origen,
pero especialmente el que se origina por sexo y/o razén de sexo. De tal manera,
DEXMUSA propone implantar un derecho a la equidad real en el que sea posible
asegurar un entorno de trabajo libre de desigualdades y discriminaciones entre mujeres
y hombres.

Por su parte, la objetividad general del presente Plan de Igualdad se manifestard en las
S siguientes areas y situaciones:
1. Promover una cultura organizacional sensible al género que difunda los valores
de igualdad que la entidad aplica en sus principios.
2. Integrar la perspectiva de género transversalmente a la cultura de la empresa.
3. Alcanzar la igualdad de sexo mediante la plena igualdad de trato y
oportunidades de hombres y mujeres.
. 4. Promover procesos de seleccién y contratacion y promocién en igualdad que
\ = eviten la segregacion vertical y horizontal, asi como la utilizacién del lenguaje
sexista; dando prioridad, a igualdad de condiciones, a las personas del sexo
N menor representado de cada area.
\ | 5. Facilitar el acceso a la formacién e informacion de todas las personas
= trabajadoras.

N 28



e o

i s

10.
)

12,

Plan de Igualdad 2023 - 2027 de DEXMUSA

Eliminar cualquier posible situacion de acoso, entendido como una vulneracién
de la dignidad de la persona que la sufre.

Erradicar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta, en la seleccion y
contratacién, formacién, promocion, clasificacién profesional, retribucion...
Concienciar y luchar contra la violencia de género, apoyando la insercién y
proteccién de personas trabajadoras victimas de tales situaciones

Concienciar a la plantilla sobre la especial proteccién y seguridad que deben
guardar hacia situaciones de embarazo, lactancia, guarda legal...

Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa.

Promover la igualdad de oportunidades de todas las personas trabajadoras para
que, en cualquier momento de su vida laboral, puedan adaptar sus condiciones
de acuerdo a sus necesidades de conciliacion personal y familiar.

Concienciar, formar y/o sensibilizar a todas las personas trabajadoras de
DEXMUSA con el fin de que promuevan y respeten la igualdad y no
discriminacion
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VI. APLICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La aplicaciéon o implementacién del Plan de Igualdad se asocia con la puesta en marcha
de aquellas acciones previstas en el mismo y que, a su vez, pretenden:

o Conseguir los objetivos propuestos en el Plan de Igualdad

e Obtener informacién sobre la ejecucién de las medidas previstas en el Plan

e Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacién y realizar los
ajustes pertinentes o adoptar las medidas correctoras que fuesen necesatrias

Respecto al seguimiento, es una fase crucial para vigilar el desarrollo del plan de
igualdad, conocer su funcionamiento y flexibilizar su contenido. Este hecho concatena,
a su vez, con la necesidad de adaptar cualquier medida del plan de igualdad segun las
nuevas necesidades detectadas en la empresa. i

El articulo 46 de la LOIEMH dictamina que “los planes de igualdad fijarin los concretos
objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y précticas a adoptar para su consecucion, ast
cono el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados”.

De hecho, gracias a la fase de seguimiento, DEXMUSA podré conocer el desarrollo del I
Plan de Igualdad y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion. La fase
de seguimiento se realizard anualmente y facilitara informacién sobre las posibles
necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién de las medidas propuestas. De tal
manera, se posibilitara la correccién o modificacién de determinadas medidas
incorporadas en el presente Plan y es que, para garantizar el éxito del mismo, es
necesario abogar por la flexibilidad.

A tal efecto, la Comisién Negociadora del presente I Plan de Igualdad de DEXMUSA ha
creado una Comisién de Segﬁimiento que formara parte del presente Plan y tendra como
misién elemental el impulso de las actuaciones y sistemas de seguimiento, la
interpretacion del convenio y evaluacion de la cumplimentacién del Plan de Igualdad,
de los objetivos establecidos y de las medidas propuestas a tal efecto.

Dicha comisién ha sido constituida en 2023, a lo largo de la elaboracién del presente Plan
de Igualdad y su composicién se encuentra regida por los siguientes miembros de la
Comisién Negociadora:

En representaciéon de la empresa: MARIA PILAR MARCUELLO FRANCO e
IRENE MORENO MEDIEL

En representacién de las personas trabajadoras: JOSE IGNACIO MARTINEZ
SERRANO

El régimen de funcionamiento resultara el mismo que para la Comision Negociadora y

los acuerdos adoptados por la Comisién de Seguimiento, en aras del interés general,
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pasaran a formar parte del presente plan de igualdad, gozando de la misma eficacia

obligatoria.

Las atribuciones generales:

Interpretacion del Plan de Igualdad

Seguimiento de su ejecucion

Conocer y resolver los conflictos derivados de su aplicacion e interpretacion
Desarrollar aquellos preceptos, definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias

Conocimiento de los compromisos acordados y del grado de implantacion de los
mismos

Los acuerdos que adopte la Comision de Seguimiento en aras del interés general,
pasaran a formar parte del presente Plan de Igualdad y gozaran de su misma
eficacia obligatoria

Las atribuciones especificas:

Manifestar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan de
Igualdad y de los resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas
Analizar la adecuacién de recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan

Posibilitar una buena transmisién de informacién entre los departamentos y
personas involucradas de manera que el Plan de Igualdad pueda ir adaptandose
para dar respuesta continua a las nuevas situaciones y necesidades de la empresa
Facilitar el conocimiento de los efectos del Plan de Igualdad en todo el entorno
de la empresa

Ademas, en la fase de seguimiento deberé recoger informacion sobre:

Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan

El grado de ejecucién de las medidas

Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de
seguimiento

La identificacién de las posibles acciones futuras

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacion intermedia al
segundo afio desde su registro y otra evaluacion final, tres meses antes de la finalizaciéon
de su vigencia. En la evaluacién parcial y final se integraran los resultados de
seguimiento junto a la evaluacién de resultados y el impacto del Plan de Igualdad, asi

como las nuevas acciones que se puedan emprender.

Para la evaluacién final del Plan de Igualdad, la Comision Negociadora debera tener en

cuenta:

L]
B
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El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan
El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnostico
El grado de consecuci6n de los resultados esperados
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o Elnivel de desarrollo de las medidas emprendidas

e El grado de dificultad encontrado y/o percibido en el desarrollo de las acciones

e Eltipo de dificultades y soluciones encontradas ya propuestas

e Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan de Igualdad, de
acuerdo a su flexibilidad

o Elgrado de acercamiento de igualdad de oportunidades en la empresa

e Elnivel de reduccién de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres
y hombres

Para cumplir las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento sera necesario
que la empresa ponga a disposicion de dicha Comisién toda la informacion estadistica,
desagregada por sexos, que resulte necesaria. En base a la evaluacion realizada, la
Comisién de Seguimiento formulara propuestas de mejora y cambios a incorporar.

Fl funcionamiento: queda relegado a dos reuniones, minimo, al ano que seran de
caracter ordinario. No obstante, podran celebrarse reuniones extraordinarias cuando asi
lo estimen por la importancia del asunto a tratar.

Los medios: la empresa se compromete a facilitar todos los medios necesarios para
cumplir con los objetivos, medidas y funciones derivadas del presente Plan de Igualdad.
Seran tenidos en cuenta, si procede, los gastos de desplazamiento, manutencion y
alojamiento de acuerdo con el sistema existe en la empresa. Las horas de reunién y
preparacién de reunién seran remuneradas y computardn como tiempo de trabajo. La
persona designada por la empresa en materia de igualdad, es decir, Maria Pilar
Marcuello Franco, sera quien facilite los medios adecuados para posibilitar un trabajo
eficiente con la Comisién de Seguimiento.

VI. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El procedimiento para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la
aplicacion, seguimiento y evaluacion sera el que a continuacion se expone:

- Convocatoria de reunién para estudiar y valorar las posibles discrepancias y,
mediante procedimientos internos de solucion auténoma de conflictos, tomar
una decision al respecto.

- En caso de realizarse las modificaciones solicitadas, informar a la plantilla
mediante los medios de difusion habituales de la empresa.

Todas las solicitudes o propuestas de modificacion del ‘presente Plan de Igualdad,
“cualesquiera que sean, deberén ser presentadas y tratadas en el marco de la mesa de
igualdad que ha sido constituida expresamente para desarrollarlo y, una vez analizadas,
deberan ser aprobadas mediante acuerdo expreso entre los integrantes de la Comision
de Seguimiento. La Comisién de Seguimiento se reunira a mitad de la vigencia del plan
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de igualdad para valorar la necesidad de modificacién o actualizacion. En caso de baja
de algin miembro por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, la
sustitucién se producira en las mismas condiciones que para el caso de la Comision
Negociadora.

En caso de ser necesario modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones seran
acordadas por la Comisién de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten
necesarios de actualizacion del diagnostico y medidas aplicables.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento, siempre y
cuando respecto a la resolucién de estas no se alcance al menos una mayoria simple en
el seno de la propia Comision, se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de
conciliacién regulado en el V Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos Laborales
o acuerdo que le sustituya. En todo caso los conflictos que afecten a mas de una
Comunidad Auténoma, sera de aplicacion el sistema extrajudicial de solucion de
conflictos laborales de ambito estatal (SIMA).

Ademas, de acuerdo con el art. 9.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, el Plan
de Igualdad debera ser revisado, en todo caso, en las siguientes circunstancias:

a. Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social.

c. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de situaciéon que haya
servido de base para su elaboracion.

d. Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan
de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Sin perjuicio de ello, las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier
momento a lo largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién
de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucién de sus objetivos.

—

En todo lo no previsto en este apartado se estard a la normativa aplicable.
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