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1.INTRODUCCION

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico fundamental y universal
que se recoge en los textos internacionales que regulan y garantizan los derechos
humanos, entre los que destaca la Convencion sobre la eliminaciéon de todas las
formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de
Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafa en 1983. La igualdad
es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea; desde la entrada en
vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, en virtud del cual la igualdad
entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas y otros son
un objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Uniéon y de sus
miembros.

En nuestro ordenamiento, el articulo 14 de la Constitucion proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion, y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su Titulo IV se ocupa del derecho al
trabajo en igualdad de oportunidades, incorporando medidas para garantizar la
igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, en la formacion y en la
promocién profesionales, y en las condiciones de trabajo.

Siguiendo todos y cada uno de los criterios establecidos en la normativa actualmente
vigente, este Plan de Igualdad es fruto del firme compromiso de nuestra empresa por
trabajar en favor de una sociedad mas justa e igualitaria entre mujeres y hombres, en
el ambito laboral, que favorezca su avance y desarrollo, y en la que se respeten los
derechos fundamentales y las libertades de todas las personas que la componen.

El proceso de elaboracién del Plan de Igualdad se ha basado en el trabajo cooperativo
de la Comision negociadora, y en la negociacion previa con los diferentes
interlocutores de la organizacién. Ha sido fundamental para su consecucién el
compromiso de la direccién, la voluntad de la empresa y de la representacion legal de
las personas trabajadoras y de todos los miembros de la plantilla de avanzar en esta
linea.

La realizacion previa del Diagndstico de Igualdad nos ha permitido analizar la
situacion de la empresa con perspectiva de género, tras lo cual se ha llegado a unas
conclusiones y se han establecido una serie de medidas de actuacion necesarias para
avanzar en la igualdad de trato y de oportunidades de hombres y mujeres en nuestra
organizacion.

Este Plan ha sido concebido de forma transversal y es fruto del mayor consenso
posible; es un plan ambicioso, que pretende eliminar cualquier forma de
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discriminacion, favorecer la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres en las tareas de cuidado, integrar poco
a poco la perspectiva de género en todos los procesos de organizacion y gestién, asi
como la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo y, en definitiva, mejorar las
condiciones en que se desarrolla la vida cotidiana dentro del espacio laboral.

1.1 Contexto de la organizaciéon

El plan de igualdad se enmarca en un determinado contexto organizativo y societario
que se define en los siguientes apartados para facilitar su comprension.

Datos de la organizaciéon

El plan de igualdad se enmarca en un contexto organizativo y societario determinado
que es definido en los siguientes apartados:

Titularidad de la empresa

Privada

Tamano de la organizacion

Mas de 250 personas trabajadoras (Datos 2024)

Nombre o razén social

ALEJANDRO MIGUEL, S.L.

NIF

B-26028191

1011- Procesado y conservacion de carne

Codigos de los convenios de aplicacion

99000875011981 - Convenio colectivo estatal del sector de industrias carnicas

Lugar de realizacion de actividades empresariales
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Nalda y Navarrete (La Rioja)

Esta sociedad tiene por objeto: Actividad de industria carnica, incluyendo todo el
proceso de despiece de cerdos y fabricacion y comercializacién de productos
carnicos.

Datos del Plan de igualdad

Determinacion del alcance objetivo y subjetivo del plan de igualdad, planificacion,
duracion prevista, recursos asignados y su vinculacion a los convenios colectivos
vigentes en la organizacion.

Se ha negociado el Plan de Igualdad de manera paritaria con la representacion de las
personas tabajadoras.

Nalda y Navarrete (La Rioja)

Empresa

El presente plan de igualdad incluye a la totalidad de las personas trabajadoras de la
empresa.

La direccion de la empresa impulsa la creacion de este plan, y a través del cual se
han seguido los pasos necesarios para fijar los objetivos a tratar, estrategias a seguir
para la recogida de datos de diagndstico, analisis de la informacidn obtenida y
compromiso en la realizacion de medidas destinadas a promover la igualdad de trato
y oportunidades entre sus trabajadores y trabajadoras.
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2.COMPROMISO DE LA EMPRESA

La empresa ALEJANDRO MIGUEL S.A. declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por
razon de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra organizacién, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra
Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho
principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta Empresa,
desde la seleccién a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo
y la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por
ésta “La situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros,
pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del
otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la Empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantaciéon
de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacion presente,
arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de
avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
Empresa y por extensién, en el conjunto de la sociedad. El Plan de igualdad
atendera, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional,
promocion y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral,
personal y familiar, y la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.
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Para llevar a cabo este propdsito se contara con el Comité de Empresa en el
proceso de negociacidon colectiva no solo en el proceso de negociacion
colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva
entre Mujeres y Hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de
las mencionadas medidas de Igualdad o Plan de Igualdad.
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3.DEFINICIONES

- Principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres (art. 3 Ley 3/2007 de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)

Supone la ausencia de toda discriminacion directa o indirecta, por razén de sexo, y
especialmente las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares
y el estado civil.

- lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion
y en la promocién profesional, asi como en las condiciones de trabajo (art. 5)

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en
los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al
trabajo por cuenta propia, en la formacion 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 incluidas las prestaciones concebidas por
las mismas.

- Discriminacion directa e indirecta (art. 6)

1. Se considera discriminacion directa por razéon de sexo la situacién 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.

2. Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situaciéon en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa
o indirectamente, por razon de sexo.
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- Acoso sexual y acoso por razén de sexo (art. 7)

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

2. Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién
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.

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

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razéon de sexo se
considerara también acto de discriminaciéon por razén de sexo.

- Discriminacion por embarazo o maternidad (art. 8)

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

- Indemnidad frente a represalias (art. 9)

También se considerara 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)

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razdn de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
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reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través
de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de
conductas discriminatorias.

-Acciones positivas (art. 11)

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de
medidas en los términos establecidos en la presente Ley.

-Tutela juridica efectiva (art. 12)

1. Cualquier persona podra 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 relacién en la que supuestamente
se ha producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacién para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho
corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en
las Leyes reguladoras de estos procesos.

3. La persona acosada sera la unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

-Promocién de la igualdad en la negociacién colectiva (art. 43)

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se
podran establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres
al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién
en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.
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-Derechos de Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (art. 44)

1. Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran
a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada
de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su
ejercicio.

2. El permiso y la prestacidn por maternidad se concederan en los términos previstos
en la normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares,
se reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacién por paternidad,
en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

-lgualdad de remuneracién por trabajos de igual valor (art. 28 del Estatuto de
los Trabajadores)

1. El empresario esta 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 razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones
de aquella.

Un trabajo tendra 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
desempeno y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad sean equivalentes.
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4.COMISION NEGOCIADORA

En fecha 17 de octubre de 2024 se acuerda la constitucion de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad en la empresa ALEJANDRO MIGUEL, S.A., con
caracter paritario, por representantes de la parte empresarial y representantes legales
de los trabajadores, que estara compuesta de la siguiente manera:

Representacion de la parte empresarial:

Dfia. MARIA PILAR JIMENEZ RIDRUEJO

Dfia. MONICA MARTINEZ FERNANDEZ

D. PABLO MARTINEZ ANAYA

D. JAVIER BENITO PASCUAL

Representacion de las personas trabajadoras

e Don CHEICK TIDIANE KEITA

e Don DANIEL ALUTIZ OCHOA (por causar baja voluntaria Dia. Azucena
Medina Sardon)

e Don FRANCISCO CARMONA ALCANTUD

e Dfia. VERONICA MARTINEZ ELENA

La Comision podra solicitar asesoramiento y/o presencia en las reuniones de
personas expertas y asesoras en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres y planes de igualdad.
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- Velar para que en la Empresa se cumpla el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

- Informar al personal de la Empresa sobre el compromiso adoptado para
desarrollar un Plan de Igualdad.

- Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la Igualdad de
Oportunidades en la politica de la empresa y la necesidad de que participe
activamente en la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

- Facilitar informacion y documentacion de la propia organizacion para la
elaboracién del diagndstico.

- Participar activamente en la realizacién del diagndstico, y una vez finalizado
proceder a la aprobacién del mismo.

- Realizar, examinary debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas
que se propongan para la negociacion.

- Negociar y aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.

- Impulsar la difusién del Plan de Igualdad dentro de la Empresa, y promover su
implantacion.

- Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad:

La Comisién de igualdad se reunira con la frecuencia necesaria durante la elaboracion
del informe diagnostico de la Empresa, asi como una vez comience a implantarse el
Plan de igualdad. Las reuniones se podran convocar por cualquiera de las partes.

La Comision de igualdad quedara validamente constituida cuando a la reunién
asistan, presentes o representados, todos los vocales de cada una de las
representaciones.

Se levantara Acta de lo tratado en cada reunion, donde quedaran recogidos los
Acuerdos y compromisos alcanzados.
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5.VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios a contar desde su
firma.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan de Igualdad, las partes constituiran
una comision negociadora tres meses antes de la finalizacion de su vigencia para
comenzar las negociaciones del siguiente Plan.
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6.DIAGNOSTICO DE SITUACION

6.1 Diagnéstico

El presente plan de igualdad contiene un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con caracter previo a la definicion de las medidas, en virtud del
articulo 46 de la Ley de igualdad, se ha elaborado un diagndstico sobre las materias
mas relevantes para el correcto establecimiento de cada medida.

La realizacion del diagnostico es un requisito indispensable para la realizacion del
Plan de igualdad, de acuerdo con el articulo 46 de la LO 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres y con el articulo 7 del RD 901/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Este informe de diagndstico ha sido elaborado por la comision negociadora del plan
de igualdad, atendiendo a los criterios especificos sefalados en el anexo del RD
901/2020, de 13 de octubre.

Para la elaboracion del mismo, las personas que han integrado la comision
negociadora han tenido acceso a cuanta documentacion e informacion resultaba
necesaria.

Los objetivos que hemos perseguido con la realizacion de este diagndstico son varios:

Obtener informacion pormenorizada de las caracteristicas de la
organizacion y de la composicion de la plantilla que la conforma, asi como de
las practicas de gestion de los recursos humanos que se llevan a cabo en la
misma, y las opiniones y necesidades de las trabajadoras y los trabajadores
sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
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Identificar la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o
discriminaciones, que dificulten el avance en la consecucion de la igualdad de
oportunidades dentro de la empresa.

Promover cambios en la gestion que optimicen los recursos humanos y su
funcionamiento general bajo el prisma de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Servir de base para la realizaciéon del Plan de Igualdad.

La informacion recogida en este informe es fruto del analisis de los siguientes ambitos:

- Proceso de seleccidn y contratacion.

- Clasificacion profesional.

- Formacion.

- Promocion profesional.

- Condiciones de trabajo.

- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
- Retribuciones.

- Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

La infrarrepresentacion femenina se ha analizado de forma tangencial en todos los
ambitos objeto de nuestro diagnodstico.

En definitiva, la realizacion del diagndstico nos ha proporcionado un mejor
conocimiento interno y significa un paso mas en el compromiso con la igualdad de
oportunidades en la organizacion. Ademas, nos permite prepararnos para futuros
cambios, dar respuesta a las necesidades del personal y de modernizacion de la
empresa y es el punto de partida necesario para la integracién de la igualdad y la
confeccion de nuevo Plan de Igualdad.

Pagina 16 de 45



A ’ ,
(’\/‘) -’/@W’”M’/yffé’/ PLAN DE IGUALDAD DE ALEJANDRO MIGUEL, S.L.

6.2 Metodologia

Se describe a continuacién la metodologia utilizada para la realizacién de este
diagndstico: los datos analizados, la fecha de recogida de informacién y de realizacion
del diagnostico, asi como una referencia a las personas fisicas o juridicas que han
intervenido en su elaboracion tal y como exige el aparado 1. 3.° del Anexo del RD
901/2020.

Proceso y metodologia utilizada

Se ha contratado a una empresa consultora externa. Es recabada informacion a
través de distintos cuestionarios, encuestas a las personas trabajadoras y equipo
directivo.

Datos analizados

- Proceso de seleccién y contrataciéon

- Clasificacion profesional

- Formacién

- Promocion profesional

- Condiciones de trabajo

- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
- Infrarrepresentacion femenina

- Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

6.3. Conclusiones

Las conclusiones del diagnostico son las siguientes:
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Del Diagnostico realizado se puede observar como la plantilla de ALEJANDRO
MIGUEL, S.L. es una plantilla masculinizada, siendo el porcentaje de mujeres de un
31% del total de las personas trabajadoras. Asimismo, aunque la contratacion via ETT
es minoritaria, en el momento de recogida de los datos, dicha contratacion afecta
unicamente a 4 mujeres (31%) y 9 hombres (69%).

Se observa también que las franjas de edad con menor numero de trabajadores, tanto
en hombres como en mujeres, es la franja de edad de menos de 20 afos, no habiendo
mujeres en esta franja y unicamente un hombre en la Empresa. La mayoria de los
profesionales se encuentran comprendidos entre las edades de 30 a 45 afios 0 mas,
tanto en mujeres como en hombres.

Respecto a la antigiedad, indicar que la mayoria de la plantilla tiene una antigiedad
entre 6 y 10 afos. Las personas trabajadoras entre 3 y 5 afios en la Empresa (centro
Nalda) estan distribuidas de manera equitativa entre hombres y mujeres; siendo la
unica franja con caracteristicas similares. Se observa que en todas las franjas de
antiguedad existen personas trabajadoras que son mujeres y hombres, estando su
presencia en todas ellas.

Por ultimo, hay que sefalar que el 89% de la plantilla tiene contrato indefinido, y que
el 96% de las personas trabajadoras que tienen contrato (ya sea indefinido o
temporal) a jornada completa. Si bien es cierto, existen actualmente 10 personas
trabajadoras (9 mujeres y 1 hombre) que estan prestando servicios menos de 40
horas debido a la conciliacion de la vida familiar y laboral. El horario de trabajo, en su
mayoria, se concentra en horarios continuos 6:00 horas a 14:00 h y de 6:30 horas a
14:30 horas, con el descanso correspondiente para bocadillo.

Respecto a la distribucion de la plantilla por nivel jerarquico, observamos que la
plantilla esta distribuida en funcion del nivel de estudio, de la experiencia profesional
tenida y el tiempo de prestacion de servicios y permanencia en la Empresa.

En cuanto a la clasificacion profesional se observa como los puestos de Direccion
General estan ocupados en su totalidad por hombres, si bien, se aprecia mayoria de
mujeres en los puestos de Directoras, asi como en el Personal Técnico y
Administrativo. El grueso de la plantilla de la Compaiiia se encuentra distribuido entre
Oficiales Primera, Segunda y Peones.

Asimismo, indicar que la gran mayoria del personal administrativo en la Empresa son
mujeres, siendo un departamento feminizado.
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En lo que respecta a la seleccidn_y contratacién es preciso sefalar que, en
ALEJANDRO MIGUEL, S.L. se aplica el principio de igualdad de género y de
oportunidades como parte integral y fundamental en los procesos de seleccidn de los
candidatos. Las ofertas de trabajo llegan por igual a personas de ambos sexos,
utilizdndose un leguaje inclusivo, sin especificar en ningun caso el género concreto
en la redaccion de las ofertas de empleo publicadas.

Los criterios seguidos a la hora de contratar candidatos son objetivos, teniendo en
cuenta las aptitudes y actitudes de los candidatos en relacion con el puesto de trabajo.

Por ultimo, como conclusion en cuanto a la seleccion en ALEJANDRO MIGUEL, S.L.,
sefalar que la Entidad aplica en todo caso el principio de igualdad de trato en materia
de seleccion y contratacion, siendo una empresa concienciada en la importancia de
la igualdad de trato y la inclusién de todas las personas, aplicando siempre la
imparcialidad en los procesos de seleccion, garantizando la objetividad y potenciando
el equilibrio de la plantilla.

En cuanto a la contratacidon, se observa como no ha habido una contratacién
equitativa en el ultimo afio entre mujeres y hombres. No obstante, se puede observar
cémo, siendo un sector masculinizado, con un porcentaje de hombres superior en
plantilla en términos generales, se esta potenciando la contratacion de mujeres en los
ultimos afios, fomentando la tendencia favorable y evolucion positiva en cuanto a la
contratacién de mujeres en la Entidad.

El incremento en la contratacion no se ha dado en un departamento determinado,
obedeciendo, en cada momento, a las necesidades de la Entidad.

En este sentido, ALEJANDRO MIGUEL, S.L. esta avanzando y progresando de forma
positiva en materia de igualdad de género, aplicando en todo momento el principio de
igualdad de trato y condiciones entre hombres y mujeres en materia de contratacion,
fomentando la representacion equilibrada entre mujeres y hombres en los distintos
grupos y categorias profesionales.

Respecto a la formacién, se observa una alta participacion en general de las
personas trabajadoras de la Entidad en las distintas formaciones ofertadas.

En este aspecto, hay que puntualizar, que, desde la Entidad, se ofrecen las mismas
posibilidades de acceso a cursos formativas tanto para hombres como para mujeres.
Asimismo, se potencia la realizacion de la formacion dentro de la jornada de trabajo
y dentro del centro de trabajo, dando en todo caso, las facilidades necesarias para
acceder a la formacion a todas las personas trabajadoras, respetando en todo
momento el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y
mujeres.
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La formacion proporcionada por la Entidad es, en su mayor parte, de caracter mixto.
En funcién del sector en el que se imparte la formacién, la misma puede ser de
caracter voluntario y obligatorio, en cumplimiento del articulo 19 LPRL.

Respecto a la promocién interna indicar que, en ALEJANDRO MIGUEL, S.L. se
utilizan criterios objetivos a la hora de realizar las promociones internas. En este
sentido, indicar que se tiene en cuenta el desarrollo competencial de cada persona
trabajadora. Los criterios seguidos no estan relacionados con factores como la
antiguedad o las circunstancias personales relacionadas con la movilidad o la
disponibilidad de los trabajadores sino con sus competencias y aptitudes para el
puesto de trabajo. De este modo, no existe en ningun caso discriminacion entre
hombres y mujeres a la hora de promocionar dentro de la Entidad.

Del diagnéstico realizado se observa como las promociones realizadas en el ultimo
afo son en su totalidad de hombres, sin olvidar que se trata de un sector
masculinizado.

Por ultimo, puntualizar que en la Entidad no prima la promocién interna respecto de
la contratacion de candidatos externos. No obstante, si se considera que existe un
candidato idéneo dentro de la Empresa, se le comunica la posibilidad de promocionar,
indicandole los criterios del puesto de trabajo.

En cuanto a las condiciones de trabajo se aprecia que, aunque se dé una
segregacion horizontal, existe en todo caso igualdad de trato e igualdad de
condiciones de trabajo entre hombres y mujeres en la Entidad, no apreciandose en

ningun caso ningun tipo de discriminacion o desequilibrio en este sentido.

En cuanto a las condiciones de trabajo se aprecia que existe, en todo caso, igualdad
de trato, si bien los datos analizados muestran una segregacion horizontal,
representando por departamentos los estereotipos de género presentes en
ALEJANDRO MIGUEL, S.L., en este sentido, las mujeres se encuentran contratadas
en el departamento de Administracion.

Por ultimo, también se puede apreciar como existe un equilibrio respecto de las bajas
y permisos solicitados por ambos sexos de igual forma, en proporcién al numero de
personas trabajadoras de uno y otro sexo en la empresa.

En relacion a la conciliacién y corresponsabilidad hay que destacar ALEJANDRO
MIGUEL, S.L. ofrece las medidas de conciliacion previstas legalmente con la finalidad
de favorecer la conciliacién de los intereses personales, familiares y laborales. En
este sentido, es intencion y objetivo de la Entidad adoptar medidas para fomentar
dicha conciliacién de la vida familiar, personal y profesional.
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En cuanto a la conciliacion familiar, personal y profesional se puede observar como
los permisos y derechos de conciliaciéon son solicitados y disfrutados tanto por
hombres como por mujeres de forma igualitaria.

La Entidad, para ello, otorga flexibilidad en la entrada y salida del trabajo, cuando
concida con el horario escolar, ofreciendo la conciliacién, asi como para aquellas
personas que tengan responsabilidades familiares que no sean sus hijos.

Por tanto, en ALEJANDRO MIGUEL, S.L., se quiere fomentar la conciliacion de la
vida personal, familiar y profesional de los hombres y mujeres de la Entidad,
ofreciendo para ello las facilidades necesarias, respetando en su plenitud las
recogidas en el Convenio Colectivo de aplicacion, y garantizando que no se genere
ningun impacto negativo el ejercicio de los derechos de conciliacion y
corresponsabilidad en el desarrollo de la carrera profesional de las personas
trabajadoras.

En materia de acoso sexual o acoso por razén de seno indicar que no constan
casos de acoso o violencia de género entre el personal de la Entidad durante el
periodo de referencia del estudio realizado.

Por ultimo, en materia de retribucién, hay que sefalar que, una vez realizada la
valoracion de puestos de trabajo en la empresa, se realiza el registro retributivo,
segun lo dispuesto en el articulo 28.2 de la Ley de Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en su reglamento
de desarrollo, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, obteniendo asi la media aritmética y la mediana de las
retribuciones realmente percibidas por todas las personas trabajadoras de la
compainiia, durante el periodo de 01/01/2024 a 31/12/2024, incluyendo todas las
retribuciones realmente percibidas (salario base, complementos salariales y
percepciones extrasalariales) distribuidos por grupo profesional, categoria
profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable se
aprecian los siguientes resultados:

- En primer lugar, se observa que la media aritmética del total de las
retribuciones efectivas de los hombres es inferior a un 25 % respecto del total
de las retribuciones efectivas percibidas por las mujeres de la Compaifiia, por
tanto, se observa como, con caracter general, no existe brecha salarial de
género en la compafiia superior al 25% como tal. Igualmente, respecto a la
mediana del total de las retribuciones efectivas de los hombres, tampoco es
superior a un 25 % respecto del total de las retribuciones efectivas percibidas
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por las mujeres de la Compania, por tanto, se observa cédmo, no existe brecha
salarial de género superior al 25% en la Compafia.

Existe diferencia en tanto en el salario base como en los complementos
percibidos que se justifica en las determinadas categorias que ostentan
algunos trabajadores masculinos, en especial, en los Grupos 01, 02 -grupo
100% masculino-, 03 y 10, donde se abonan y se incluyen unos pluses que
retribuyen la condicion y funciéon que exige el puesto de trabajo concreto, asi
como la antigliedad, la responsabilidad y el volumen de trabajo del mismo.

- En segundo lugar, se observa que, con caracter general, no existe brecha

salarial superior al 25% en los diferentes grupos profesionales (salvo Grupos
01, 02 -grupo 100% masculino-, 03 y 10).
Es cierto que existen pequenas diferencias en el salario base y en los
complementos percibidos justificados por la antigiedad, funciones vy
responsabilidades que realizan y ejercen determinadas personas trabajadoras,
estando equiparados los salarios, atribuyendo salarios similares a puestos de
trabajo de igual valor y responsabilidades.

6.4 Resultados de Auditoria Retributiva
Los resultados y conclusiones de la auditoria retributiva son las siguientes:

Tras la elaboracién del registro retributivo, se realiza una auditoria retributiva que tiene
por objeto, tal como indica el articulo 7.1 del RD 902/2020, de 13 de octubre, obtener
informacion necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la Entidad, de
manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de
igualdad entre hombres y mujeres.

Analizamos las necesidades del sistema retributivo de la Entidad para evitar, corregir
y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras
de garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de
dicho sistema retributivo.

Para ello se ha realizado un diagndstico de la situacidon retributiva en la misma,
partiendo de los datos de registro retributivo y la valoracion de puestos de trabajo para
determinar los trabajos de igual valor.
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Se ha realizado un DIAGNOSTICO de la situacién retributiva que incluye:

1.

Datos del registro retributivo con el contenido previsto en el articulo 28.2 del
Estatuto de los Trabajadores, con las peculiaridades que establece el articulo
6 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre (Formato Herramienta IR,
Documento adjunto, 1.1.a Importes efectivos promedios, 1.2.a Importes
efectivos mediana).

La valoracion de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en
el articulo 4 del RD 902/2020, 13 oct., tanto con relacion al sistema retributivo
como con relacion al sistema de promocion. Al no haber un procedimiento
establecido para la valoracién de puestos de trabajo, se ha realizado dicha
valoracion teniendo en cuenta distintos factores, tales como la naturaleza de
las funciones, las cualificaciones regladas directamente relacionadas con el
desempeno de su actividad laboral, condiciones profesionales que determinan
la cualificacion profesional, asi como factores relacionados con el puesto de
trabajo.

CLASIFICACION PROFESIONAL / PUESTOS DE TRABAJO:

CLASIFICACION
PROFESIONAL PUESTO TRABAJO

DIRECTOR/A MARKETING
DIRECTOR/A COMERCIAL
DELEGADO/A COMERCIAL
EXPORT MANAGER

KEY ACCOUNT MANAGER
AGRUPACION 08
RESPONSABLE CANAL HORECA

TECNICO/A RRHH

DIRECTOR/A TECNICA
DIRECTOR/A INFORMATICA
AGRUPACION 07 DIRECTOR/A MANTENIMIENTO
DIRECTOR/A FINANCIERO

DIRECTOR/A CALIDAD

Pagina 23 de 45



A ’ ,
(’\/‘) -’/@W’”M’/yffé’/ PLAN DE IGUALDAD DE ALEJANDRO MIGUEL, S.L.

TECNICO/A PREVENCION DE
RIESGOS

OF 1 OBRE

OFIC 2

JEFE DE PLANTA
ADMINISTRATIVO/A
AGRUPACION 05 INFORMATICO/A
TECNICO/A CALIDAD
OFICIAL 2

ENCARGADO/A

AGRUPACION 04 ENCARGADO

PEON

OF 1 OBRE

AGRUPACION 02
OFIC 2

Del estudio realizado de los salarios y retribuciones efectivamente percibidos por
todas las personas trabajadoras de la compafiia ALEJANDRO MIGUEL S.A., se ha
calculado la media aritmética y la mediana de la comparacién de dichas retribuciones.
En este sentido se obtienen las siguientes conclusiones:

1. Media aritmética:

- Existe brecha salarial por género (por debajo del 25%), siendo el porcentaje de
diferencia de las medias aritméticas obtenidas entre ambos sexos un 9%,
justificada no solo por la categoria que ostentan determinadas personas
trabajadoras sino también por sus condiciones y funciones a realizar en la
Compaiia.

Existen diferencias en las retribuciones percibidas que se justifican en las
determinadas categorias que ostentan algunos trabajadores masculinos, en
especial, en el Grupo 02, donde unicamente aparece representado un hombre
y ninguna mujer y donde se abonan complementos retributivos que retribuyen
la condicidn y el nivel que exige el puesto de trabajo concreto, respectivamente.
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TOTAL PERC.
SALARIO EXTRASALA.
EFECTIVO

9% 51%

2. Mediana:

Existe brecha salarial por género, siendo el porcentaje de diferencia de las
medias aritméticas obtenidas entre ambos sexos un 16%, justificada no solo
por la categoria que ostentan las personas trabajadoras sino también por sus
condiciones y funciones a realizar.

TOTAL PERC.
SALARIO EXTRASALA
EFECTIVO
16% -

BRECHA SALARIAL POR CATEGORIAS Y PUESTOS DE TRABAJO:

1.

MEDIA ARITMETICA (pestafia 1. 1.a.Efec. Prom. en la tabla Excel) (Anexo |):

Se realiza una comparacién de los salarios efectivamente percibidos,
diferenciandose entre salario base, complementos salariales y percepciones
extrasalariales, y se realiza una media aritmética, obteniéndose las siguientes
diferencias entre los salarios percibidos por grupos profesionales:
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SALARIO PERC.

BASE COMPLEM
GRUPO 01 18% 59%
GRUPO 02 100% 100%
GRUPO 03 99% 100%
GRUPO 04 7% 30%
GRUPO 08 -85% -2%
GRUPO 10 35% 39%
GRUPO 11 14% 18%
GRUPO 13 2% 1%

Tras el analisis realizado, se puede observar como existe brecha salarial superior
al 25% en los Grupos profesionales 01, 02, 03 y 10, debido a las condiciones y
funciones que tienen las personas trabajadoras que lo componen. No obstante,
indicar como en el Grupo 02, no existe presencia femenina, dando lugar a la citada
brecha salarial superior al 25%.

2. MEDIANA (pestana 1. 2.a.Efec. Mediana en la tabla Excel):

Se realiza una comparacién de los salarios efectivamente percibidos,
diferencidandose entre salario base, complementos salariales y percepciones
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extrasalariales, y se realiza la mediana, obteniéndose las siguientes diferencias
entre los salarios percibidos por grupos profesionales:

PLAN DE IGUALDAD DE ALEJANDRO MIGUEL, S.L.

SALARIO PERC.

BASE COMPLEM
GRUPO 01 0% 31%
GRUPO 02 100% 100%
GRUPO 03 99% 100%
GRUPO 04 1% 0%
GRUPO 08 -27% -30%
GRUPO 10 81% 92%
GRUPO 11 37% 27%
GRUPO 13 -20% 25%

Tras el analisis realizado, se puede observar como existe brecha salarial superior
al 25% en los Grupo profesionales 02, 03, 10 y 11, debido a las condiciones y
funciones que tienen las personas trabajadoras que lo componen. No obstante,
indicar como en el Grupo 02, no existe presencia femenina, dando lugar a la citada

brecha salarial superior al 25%.
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Del estudio realizado de la Valoracion de los Puestos de Trabajo de
ALEJANDRO MIGUEL, S.L., se observa como existen diferencias en las
puntuaciones obtenidas por cada puesto de trabajo, diferencias que se explican a
continuacion:

Esta distribucién de puntos se debe a las funciones y tareas que cada persona
trabajadora realiza en la Empresa.

Todas las personas trabajadoras, a su nivel, tienen responsabilidad y compromiso
con la Empresa, debiendo desarrollar su trabajo con el esfuerzo y autonomia
aparejado al puesto que desempenian.

Las diferencias habidas entre los puestos de trabajo se datan en el esfuerzo fisico
y movimientos (repetitivos) que desarrollan algunas personas trabajadoras
anotadas en la Herramienta. No obstante, se observa que, en aquellos puestos de
trabajo donde existe personal masculino y femenino, existe practicamente similar
puntuacion, sin hacer distincion por su sexo.

La auditoria retributiva tendra la misma vigencia que este Plan de Igualdad del que
forma parte, en los términos establecidos en el articulo 7.2 del RD 902/2020, de 13
de octubre; es decir, cuatro anos.

Asimismo, cada afio se realizara el registro retributivo en el que se incluiran los valores
medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales
de la plantilla desgregados por sexo y puesto y distribuidos conforme a los establecido
en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores.
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7.0BJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS

OBJETIVOS GENERALES:

Avanzar en la Igualdad de oportunidades y trato entre hombres y mujeres en
ALEJADRO MIGUEL, S.A.

Integrar la perspectiva de género en la gestidon de la Empresa.

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas
que conforman la plantilla de la Empresa y fomentar la corresponsabilidad
entre hombres y mujeres.

Facilitar la formacion en igualdad a trabajadores y trabajadoras.

Garantizar la igualdad de retribucion para trabajos de igual valor, asi como la
igualdad de oportunidades en el acceso, promocion, formacion y desarrollo de
la carrera profesional.

Promover la integracién de la igualdad de oportunidades en la gestion
empresarial y en la cultura de la organizacion como valor central y estratégico
de la Empresa.

Desarrollar una comunicacion escrita, oral, iconografica y digital incluyente
contribuyendo a la eliminacion de los estereotipos de género.

Prevenir y sancionar situaciones de acoso dentro de la Empresa, prestando
especial atencion a las de indole sexual o por razén de sexo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

EJE 1: SELECCION Y CONTRATACION

1.1-

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en la seleccion para el
acceso a la empresa, eliminando la segregacion horizontal y vertical.
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1.2-

Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los
distintos grupos profesionales, pero especialmente en aquellas areas donde
existe subrepresentacion femenina.

EJE 2: FORMACION

2.1-

2.2-

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y de oportunidades a toda la plantilla,
en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la
empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres
en la seleccion, clasificacion profesional, promocion, acceso a la formacion,
etc.

Garantizar el acceso de todos los trabajadores y las trabajadoras a toda la
formacion impartida por la empresa.

EJE 3: PROMOCION PROFESIONAL

3.1-

3.2-

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la promocioén, en base a
criterios objetivos, publicos y transparentes.

Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la
empresa.

EJE 4: CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL Y
CORRESPONSABILIDAD

4.1-

4.2-

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad entre
mujeres y hombres de la plantilla.
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EJE 5: INFRARRESPRESENTACION FEMENINA

5.1- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
empresa.

EJE 6: RETRIBUCION

6.1- Garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres en puestos de igual
valor.

EJE 7: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

7.1- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la
empresa.

EJE 8: VIOLENCIA DE GENERO

8.1- Mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos para las victimas de
violencia de género

EJE 9. COMUNICACION

9.1- Garantizar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen
igualitaria de hombres y mujeres.
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EJE 10. SALUD LABORAL

10.1- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada
con PRL.

Con el objetivo de hacer efectivos los objetivos y medidas implantados en el presente,
en aras de paliar y abolir cualquier sesgo de género, por parte de la Compania se
refuerza una politica retributiva inclusiva, que destine para ello fondos que hagan
efectivo el cumplimiento de los mismos.

Asimismo, se establece el compromiso por parte de ALEJANDRO MIGUEL, S.A. de
realizar evaluaciones anuales que realicen seguimiento de la gestion econdémica
durante la vigencia del Plan de Igualdad implantado en la Empresa.
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8.MEDIDAS E INDICADORES

El siguiente listado de medidas acordadas se distribuye en objetivos especificos,

divididos a su vez por areas, incluyendo los indicadores para el control de los mismos,

sefalando, para cada caso, los departamentos responsables dentro de la Empresa,

de ejecucion de la medida y el plazo establecido para su cumplimiento.

1. SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién y contratacion
para el acceso a la empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical

derivar candidaturas de ambos sexos en
todas las ofertas gestionadas

Compromisos
firmados

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
. . N2 de personas a
1- Revisar que las comunicaciones de ofertas P
. . las que llegan|Departamento
existentes llegan por igual a hombres vy Anual
. desagregado  por|RR.HH
mujeres
sexo
2- Elaboracién de un protocolo de seleccidon
que establezca directrices en relacidn con la
descripcién de requisitos y perfil de cada Durante los
. . - Protocolo de|Departamento )
puesto, guiones de entrevistas, definiciones - primeros 3 meses
. L, seleccién RR.HH. . .
de pruebas por puesto e inclusién del de vigencia del Plan
compromiso de la empresa con la Igualdad
de Oportunidades entre mujeres y hombres
Las ofertas de
empleo. Analisis de
un muestreo anual
3- Las ofertas de empleo anunciadas interna|de anuncios de Cada seis meses
e . . Departamento . .
o externamente utilizardn un lenguaje e|seleccidn paral e durante la vigencia
imagenes no sexistas comprobar que| del plan
estan formulados
de manera
adecuada
4- Revisidn y correccion de todos los textos|{Documentos, . .
. . Departamento Durante la vigencia
que publique de la Empresa, para formularse|Comunicados,
. . A RR.HH del plan
en un lenguaje no sexista etcétera ...
N2 de convenios de
. . colaboracién, por
5. Establecer colaboraciones con organismos . P . .
., L, entidad. Departamento Durante la vigencia
de formaciéon para la derivacion de .
. . N2 de mujeres|RR.HH. del plan
candidaturas de mujeres .
derivadas, por
puesto
6. Firma de un compromiso con las empresas(N2 de empresas . .
. - Durante la vigencia
colaboradoras (Agencias de colocacidn,|colaboradoras con
. |Departamento del plan, cada vez
ETTs.), en el que se concrete que han de|las que se trabaja.
RR.HH. que se establezca

una colaboracion
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.2: Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los
distintos grupos profesionales, pero especialmente en aquellas areas donde existe subrepresentacion

que opera la Empresa)

femenina.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
N2 de candidaturas
1- Aplicar el principio de que, en igualdad de ersonas ue . .
p. . P . P . . . 8 . v P q Departamento Durante la vigencia
condiciones de idoneidad, tendra preferencia [acceden
RR.HH del plan
el sexo subrepresentado desagregada por
sexo
- . L Febrero de cada
2- Facilitar a la Comisién de seguimiento la|Datos de o . .
. L -, L afio. Si hubiera mas
informacidn de la contratacién, de hombres y|contratacidn Departamento .
. . . contrataciones de
mujeres segun darea profesional, puesto de|desagregados por|RR.HH .
L . las habituales, cada
trabajo, tipo de contrato y jornada sexo .
seis meses
3- Intentar aumentar progresivamente la
contratacion de mujeres hasta equilibrar el|Comparativa % de
. . y . q . P ? Departamento Febrero de cada
numero de trabajadores y trabajadoras en la|mujeres en la RR.HH Ao
plantilla (teniendo en cuenta el sector en el|empresa ’

2. FORMACION

acceso a la formacion, etc.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1: Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en
general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacidon profesional, promocidn,

los procesos de seleccién, contratacion y

formacidon online,

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1-Inclusién de cursos sobre lIgualdad de|N2 de cursos sobre | Responsable de | Anual, durante
Oportunidades entre mujeres y hombres |lgualdad de | formacion toda la vigencia
dirigidos a toda la plantilla Oportunidades. del plan

Contenidos,

duracion y

participantes, por

sexo

Formacidn

realizada. N2 de

personas que
2- Realizar una formacién especifica en|reciben la
materia de igualdad de género para las|formacion, por .

. Durante el primer

personas de RRHH vy para quienes|sexo. Responsable de
. . . - ., semestre de
intervienen de manera directa o indirectaen|En caso de ser|formacion

vigencia del plan

sexual y por razén de sexo, dirigida a quienes
formen parte del proceso de valoracion de
los posibles casos que se denuncien en la
empresa, asi como a personas con puestos

promocién se precisaran
recursos
informaticos para
ello

3- Formacién especifica en materia de acoso
N2 de personas

que participan en
la formaciéon, por
sexo y puesto.

Responsable de

formacion

Durante el primer
semestre de
vigencia del plan
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de responsabilidad y con personas a cargo
(Direcciones y jefaturas intermedias)

Duracién y
contenidos de la
formacion

impartida por la empresa

OBJETIVO ESPECIFICO 2.2: Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras a toda la formacion

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZO

1-Garantizar la participacién todo el personal
de manera indistinta si son hombres o
mujeres en acciones formativas

N2 de hombres y
mujeres que
participan

Responsable
formacién

de

Durante la vigencia
del Plan

2- Garantizar el acceso a la formacion de las
personas que se encuentran en situacion de
ejercicio de derechos de natalidad,
suspensidon de contrato o excedencia, una
vez se reincorporen a su puesto, prestando
especial atencién a la formacién con
incidencia en la promocion.

N2 de hombres y
mujeres en esas
situaciones

N2 de formaciones
que se repiten para

que puedan
acceder,
especificando las
que guardan
relacion con |la
promocion.

N.2 de hombres y
mujeres que
realizan las

formaciones

Responsable
formacién

de

Durante la vigencia
del Plan

3- Informar a la Comisién de Seguimiento de
la evolucion formativa de la plantilla con
caracter anual

Informe de

formacion

Responsable
formacién

de

15 de febrero de
cada afio

3. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la promocién, en base a
criterios objetivos, publicos y transparentes.

medio utilizado

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1-Elaboracion de un protocolo de | Protocolo de | Departamento Durante los
promocién que incluya la descripcidon del | promocidn RR.HH primeros seis
perfil y los requisitos de cada puesto, asi meses de
como los medios de difusién y la definicidn vigencia del plan
de pruebas a realizar y su baremo.

2- Establecer el principio general en los [N2 de hombres y de
procgsgs de promouon de'que,. en mUJeres' Departamento Durante la
condiciones equivalentes de idoneidad, |promocionado. . .
. . . RR.HH vigencia del plan
tendran preferencia el sexo |Lista de
subrepresentado en el puesto de trabajo |promociones.
N.2 de vacantes
3-  Publicar/Comunicar las posibles [total,
Departamento Durante la
vacantes a todo el personal de forma |N.2 de vacantes . .
. RR.HH vigencia del plan
transparente publicitadas, por
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4- Imparticion de cursos formativos para

N.2
ofertadosy personal

de cursos

intento de promocidén por parte del |inscrito (n.2 Esp:l_r'tamento Anual
personal de la Empresa mujeres/n.2 )
hombres)
OBJETIVO ESPECIFICO 3.2: Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles
profesionales de la empresa
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Promover e incrementar la presencia de |ne de veces que se
mujeres en mandos intermedios a traves aplica / N.2 mandos |Departamento Durante la
de acciones positivas: en igualdad de representados por |RR.HH vigencia del plan
condiciones de idoneidad y competencia, mujeres
Ne total de
convocatorias  de
promocién.
N2 de convocatorias
2- Informacién sobre convocatorias de |que  afectan a
promocién al personal en situacion de IT, |personal en
derivada de la maternidad y en situacion [situacién de IT
de ejercicio de derechos de conciliacién de |derivada de los [Departamento Durante la
la vida personal, familiar y laboral |derechos de |RR.HH vigencia del plan
(excedencia, suspension del contrato por [natalidad y
nacimiento, riesgo durante el embarazo, |conciliacion.
lactancia, etc.) N2 de personas
afectadas, por sexo.
N2 de personas
informadas, por
sexo.

4. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL Y CORRESPONSABILIDAD

haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y

departamentos.)

N.2 de personas que
acceden, por sexo

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
% de satisfaccion
1- Establecer criterios objetivos para laboral de N
. e . . e Departamento Antes de finalizar
permitir conciliacion de la vida familiar por |conciliacién. RR.HH 2025

2- Informar periddicamente a la Comision
de Seguimiento sobre el disfrute de las
distintas licencias y permisos relacionados
con la conciliacién de la vida familiar y
laboral

100% de
permisos cedidos

los

Departamento
RR.HH

Junio de cada ano

3- Realizar campafias de corresponsabilidad

100% de la plantilla
informado
Campafias
realizadas, por
duracidny contenido

Departamento
RR.HH

Cada dos afios
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4- Establecimiento de un plazo mdximo de
10 dias para dar respuesta a solicitudes de
adaptacion jornada/horaria para hacer

carrera profesional ni sus posibilidades de
promocién

promocionadas por
género

. e . . 0 solicitudes|Departamento Durante la
efectiva la conciliacion de la vida familiar y| =~ . . . .
. . . recibidas, por sexo |RR.HH vigencia del plan
laboral. Si la solicitud es motivada por
accidente o enfermedad sobrevenida, el
plazo maximo se reduce a 3 dias
5- Realizacién de una encuesta dirigida a la{Informe de|Departamento Anual
plantilla para detectar necesidades en|resultados RR.HH.
materia de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral
. . e personas
6- Garantizar que las personas que se acojan| . o
. ) disfrutan de d2 de
a cualquiera de los derechos relacionados I
e . - conciliacion en . .
con la conciliacién de la vida familiar y ., o|Departamento Durante la vigencia
relacion al n.e
laboral no vean frenado el desarrollo de su RR.HH del plan
personas

mujeres y hombres de la plantilla

OBIJETIVO ESPECIFICO 4.2: Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad entre

o accidentes sobrevenidos de familiares
hasta segundo grado de consanguinidad o
afinidad.

denegadas, por sexo
y motivo.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
% de satisfaccion
laboral de
A . .,_|conciliacién
1- Flexibilidad horaria en la entrada y salida . . .
. N.2 de solicitudes,|Departamento Durante la vigencia
para aquellas personas trabajadoras que
. e . . por sexo RR.HH del plan
soliciten conciliacién de la vida familiar. -
N.2 de solicitudes
denegadas, por
motivo
2- Dar acceso a las personas que se acojan a
una jornada distinta de la completa o estén -
J L P - N2 de solicitudes
en suspension del contrato (por nacimiento - . .
n . recibidas/veces que|Responsable de Durante la vigencia
de hijo o riesgo durante el embarazo) o en . L
. . - se aplica esta|Formacion del plan
excedencia (por motivos familiares) a medida
participar en los cursos de formacién y en
los procesos de promocion
3- Adaptacion del horario sin reduccién de
jornada para compatibilizar las necesidades
J . P P . Ne total de
de cuidado con las responsabilidades solicitudes. bor sexo
laborales, en los casos de familias . ' P Medida de
y motivo. . .
monoparentales  / monomarentales, - Departamento aplicacion efectiva
. . o N2 de solicitudes .
custodias compartidas, familias con . RR.HH tras la firma del
. . concedidas y
personas con discapacidad y enfermedades Plan
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5. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1: Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en

la empresa
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Revisar periddicamente el equilibrio por| .. ..
P . - a . P Distribucion de la
sexo de la plantilla y ocupacidon de mujeres . Departamento A 15 de febrero de
. plantilla, por sexo y N
y hombres en los distintos puestos de RR.HH cada ano
. puesto
trabajo
Informacién
- . ., [facilitada
2- Informar periddicamente a la Comision / _—
L o Informe cuantitativo|Departamento A 15 de febrero de
de Seguimiento sobre la distribucion de la ., ~
. de la evolucién anual |RR.HH cada afio
plantilla, por sexo y puesto .
de la plantilla, por
puesto y sexo.
Informacién
facilitada
3- Andlisis del equilibrio por sexo de la|Informe cualitativo
lantilla aplicacion de  medidas|sobre la distribucion
P y. P . . . Departamento A 15 de febrero de
correctoras si no se consigue incrementar el|de la plantilla por ~
. . _,_|RR.HH cada afio
numero de mujeres en puestos en los que|sexo y la concrecidn
esta infrarrepresentada de medidas
correctoras, en su
caso

6. RETRIBUCION

en puestos de igual valor

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1: Garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZO

1- Andlisis de la brecha salarial de género.
Registro anual de todos los conceptos
salariales, por sexo y puesto, analizando
comparativamente el acceso de mujeres y
hombres a todos los complementos.

Informe analisis

retributivo

Departamento
RR.HH

A 31 de marzo de
cada afo

2- Elaboracidn y difusién de un documento
informativo especifico sobre los
complementos salariales y extrasalariales
existentes en la empresa, que incluya la
definicion de cada concepto salarial y la
forma de acceder a su cobro.

Documento
informativo.

N2 de personas
trabajadoras a
quienes se

facilita el
documento, por via
de difusion.

Departamento
RR.HH

a 31 de marzo de
cada afio

3- Reducir la brecha salarial en las
categorias que estan ligeramente mas alta

% de reduccion de

brecha salarial por
categoria.
Informe analisis
retributivo

Direccién General /
Departamento
RR.HH

Durante la

vigencia del plan
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N2 de mujeres en

trabajo (funciones), en colaboracion con las
personas trabajadoras

puestos de trabajo.
Job catalogue

RR.HH

4- Acciones positivas para incrementar la jefaturas
. P . P intermedias y |Departamento A 15 de febrero de

presencia de mujeres en puestos de . o
. . . . superiores. Informe|RR.HH cada ano
jefaturas intermedias y superiores L

con la evolucion

cuantitativa anual
5- Revisar periédicamente el equilibrio por
sexo de la plantilla y ocupacién de mujeres |Distribucién de la|Departamento o

. . Cada dos afios
y hombres en los distintos puestos de|plantilla RRHH
trabajo
6- Descripcidn objetiva de cada puesto de|Descripcidn de
Departamento

Cada dos afios

7- Valoracién de todos los puestos de

trabajo, con la definicién de las funciones y
de acuerdo con los factores y subfactores
definidos en la herramienta publica vigente

Herramienta Publica
con los datos e
informe de
conclusiones

Departamento
RR.HH

Diciembre 2025

8- Intentar aumentar de mujeres a las lineas

Informe cuantitativo
de la evolucién de
mujeres y hombres

Departamento

A 15 de febrero de

de los complementos salariales, el motivo
de aplicacion

los complementos

de negocio mejor remuneradas por linea de negocio, |RR.HH cada ano
identificando las
mejor remuneradas
9- Garantizar la objetividad de todos los
conceptos que se definen en la estructura|Documento
. ptos g . SRR . Departamento A 15 de febrero de
salarial de la empresa y revisar los criterios [informativo  sobre o
RR.HH cada afio

7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1: Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en

la empresa
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Actualizar y revisar periddicamente el Departamento
procedimiento y protocolo de actuacidn y|Revision del|RR.HH Septiembre 2025
prevencion del acoso sexual y/o por razén |protocolo Comision de|y cada afo
de sexo y LGTBI seguimiento
2- Realizar una campafia anual de|Formacion Responsable PRL Septiembre 2025
informacién sobre prevencion del acoso impartida P Septiembre 2027
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3- Informar periddicamente a la Comisién

de Seguimiento y elaborar un informe anual Departamento A 15 de febrero de
A ,|Informe o

sobre los procesos iniciados por acoso, asi RR.HH cada ano

como el n2 de denuncias archivadas

4- Difusion del Protocolo de prevencion e . Departamento A 15 de febrero de

) " \ P 100% de la plantilla |- <P ¢

intervencién en materia de acoso RR.HH cada afio

8. VIOLENCIA DE GENERO

violencia de género

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1: Mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos para las victimas de

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1-Informar mediante Tabldn de Anuncios
- N.2 de personas|Departamento Durante la

de los derechos laborales de las victimas de | . . .

. . , informadas RR.HH vigencia del plan
violencia de Género
2- Informar a la Comisién de Seguimiento
de los d? reconocidos a las trabajadoras|Informacion Departamento A 15 de febrero de
victimas de violencia de género en lalfacilitada RR.HH cada ano
empresa
3- Las trabajadoras en situacién de VG/VS
podran acceder a anticipos de salario para|N.2 de personas que |Departamento A 15 de febrero de
atender situaciones de especial necesidad |hacen uso RR.HH cada afio
originadas por esa situacion
4- Aprobacién de un protocolo de actuacion|N.2 de personas|Departamento Durante la
interna en materia de Violencia de género |informadas RR.HH vigencia del plan

Nota: Las situaciones de violencia de género, de acuerdo con la normativa vigente, se justificardn con alguno de

estos documentos:

A) Sentencia firme condenatoria; B) Orden de proteccion; C) Informe del Ministerio Fiscal; D) Certificacion de los
servicios publicos (servicios sociales, sanitarios, centros de salud mental, equipos de atencion integral a la mujer
en situacion de violencia de género, etc.) E) Informe de servicios de acogida o F) Informe de la Inspeccion de

Trabajo.

9. COMUNICACION

igualitaria de mujeres y hombres

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1: Garantizar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Revisar y corregir si es necesario el
lenguaje y las imagenes que se utilizan N2 de comunicaciones
L . . . Departamento Durante la
en las comunicaciones internas de la|revisadas/modificaciones . .
. . RR.HH vigencia del plan
empresa con el objetivo de que sea un |realizadas
lenguaje no sexista e inclusivo
o - ,
2- Difundir la existencia de un nuevo | de personas Comisién de Qumce, dias
Plan de Igualdad en la Empresa informadas, por sexo y Igualdad después del
g P medio de difusion & registro del Plan
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10. SALUD LABORAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS: Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia
de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con PRL

la vigilancia de salud laboral, prestando
especial atencién a riesgos asociados al
embarazo y la lactancia

desagregada por género.

Responsable PRL

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Coordinacién con el SPA, para
considerar la perspectiva de género en
la politica de prevencion de riesgos y en |Analisis de siniestralidad Durante la

vigencia del plan

2- Difundir las instrucciones de
actuacién ante situaciones de riesgo
durante el embarazo y la lactancia
natural

Revision anual de la
difusion de instrucciones
a la plantilla

Responsable PRL

Durante la
vigencia del plan

3- Coordinacion con el SPA, para
considerar la perspectiva de género en
las evaluaciones en materia de
prevencion de riesgos, con el objetivo
de prevenir posibles situaciones en las
que los dafios derivados del trabajo
puedan aparecer vinculados con el sexo

Revisidon anual muestreo
toma de datos

Responsable PRL

Durante la
vigencia del plan

4- Adecuacion de la uniformidad de las
personas trabajadoras a las condiciones
fisicas de cada sexo, sin que ello
responda a estereotipos sexistas.

Numero de solicitudes

Responsable PRL

Durante la
vigencia del plan

5- Informar a la comision de
seguimiento del Plan de Igualdad de los
resultados de las evaluaciones de
riesgos psicosociales..

Resultados de
evaluaciones

desagregados por sexo.

Responsable PRL

Cada dos anos
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9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

9.1 Comision de seguimiento

El articulo 46 de la Ley organica 3/2007 establece que los Planes de Igualdad fijaran
los objetivos concretos de igualdad, las estrategias y las practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.

La fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en el Plan de Igualdad de
ALEJANDRO MIGUEL, S.A. permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados
obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y después su implementacion.

Los resultados del seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la
evaluacion.

El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizar4d una Comisiéon de Seguimiento y
Evaluacion que se crea para interpretar el Plan de Igualdad y evaluar el grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

Esta Comision de Seguimiento estara compuesta por dos miembro por parte de la
Empresa y dos miembro por parte de los trabajadores.

Comision de seguimiento

Representacion de la parte empresarial:

e Dfia. MARIA PILAR JIMENEZ RIDRUEJO

e Diia. MONICA MARTINEZ FERNANDEZ
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e D. JAVIER BENITO PASCUAL

Representacion de las personas trabajadoras

e Don FRANCISCO CARMONA ALCANTUD
e Don DANIEL ALUTIZ OCHOA

e Don FERNANDO MARTINEZ

La composicion de la Comision de seguimiento podra variar en el momento en el que
se produzcan cambios en la parte representante de los trabajadores, como puede ser
por celebracion elecciones sindicales en la Empresa y cambio de los miembros del
Comité de Empresa.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra las siguientes funciones:

e Seguimiento del cumplimiento de las medidas establecidas en el Plan.

e Participacién y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas del
Plan.

e Evaluacién de las medidas realizadas.

e Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance de los objetivos y la
implementacién de las medidas del Plan.

La Comision de Seguimiento y Evaluacién se reunira a los seis meses de la firma del
Plan y tendra como objetivo la observacién del grado de cumplimiento hasta dicho
momento del Plan de Igualdad. *La Empresa, con un mes de antelacion, enviara a la
parte social comunicacion para convocatoria de reunion.
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Con caracter general la Comision se reunira anualmente para la evaluacion y
comprobacién de la implementacion de las medidas y el grado de consecucién de los
objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.

También podra reunirse con caracter extraordinario por iniciativa de una de las partes,
previa comunicacion fehaciente con una antelacion de quince dias naturales por
escrito, indicando los puntos a tratar en la reunién.

De todas las reuniones que celebre la Comisién de seguimiento se levantara acta de
la reunion en la que se dejara constancia de los contenidos tratados en la misma.

9.2 Procedimiento de modificacion del Plan de Igualdad y de resolucién de
discrepancias

Sin perjuicio de los plazos de revisidén que se contemplan de manera especifica en el
presente Plan de Igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las
circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020, de 13 de octubre:

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

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la ITSS.

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacién del estatus
juridico de la Entidad.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
Entidad, sus métodos de trabajo, organizacion o sistema retributivos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnostico de
situacion que hayan servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la Compafia por discriminacion
directa o indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion
del Plan de Igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones seran
acordadas por la Comision de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten
necesarios de actualizacion del diagnostico y de las medidas.
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Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de Seguimiento, siempre y
cuando respecto a la resoluciéon de las mismas no se alcance el consenso de las
partes, cualquiera de ellas podra acudir a los 6rganos de mediacion y arbitraje
designados para ello.
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