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1. Introduccion y marco normativo

El presente Plan de Igualdad de Comercial Rioverde S.A. se desarrolla en cumplimiento
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020,
para garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el ambito laboral. El Plan
establece una serie de medidas concretas para prevenir la discriminacion laboral y
promover la equidad en todos los niveles de la organizacion.

Asi como lo establecido en el Convenio Colectivo de Conservas Vegetales, marco
normativo que regula las relaciones laborales de COMERCIAL RIOVERDE S.A.

Articulo 79. Principio de igualdad de ftrato y de oportunidades. Las mujeres y los
hombres son iguales en dignidad, asi como en derechos y deberes. 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 la maternidad,
la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil. Mediante la regulacién contenida
en este capitulo se contribuye a hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades, entre mujeres y hombres, en el ambito laboral estatal sectorial de las
conservas vegetales, en particular a través de la eliminacion de la discriminacion de la
mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicién, conforme a lo dispuesto en la Ley
Organica 3/2007.

Comercial Rioverde S.A. reafirma su compromiso con la igualdad, elaborando este Plan
como una herramienta estratégica para integrar la perspectiva de género en todas las
actividades y decisiones empresariales.

COMERCIAL RIOVERDE S.A. es una empresa comprometida con el entorno en el que
se desarrolla y con las personas que forman la entidad, este compromiso es intrinseco
de la filosofia de empresa y se manifiesta en diferentes campos, en este caso en el de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, llevando a cabo la elaboracién de forma negociada del | PLAN DE IGUALDAD
DE COMERCIAL RIOVERDE S.A.

El articulo 45.2 de la Ley 3/2007 establece la obligatoriedad de las empresas de 50 o0 mas
trabajadores/as de elaborar un plan de igualdad de forma negociada y acordada con la
representacion legal de las personas trabajadoras.
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COMERCIAL RIOVERDE S.A. ha llevado a cabo la negociacion correspondiente con la
Representacion de la parte social de la empresa, analizando los apartados que establece
el RD 901/2020 y que finalmente componen este documento, que se conforma tal como
lo define el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007 como “ Los planes de igualdad de las
empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo”.

El compromiso de la Direccion de COMERCIAL RIOVERDE S.A. y la implicacion de la
plantilla, es una obligacion para conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento
efectivo para conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres.

2. Compromiso de la Direccion

COMERCIAL RIOVERDE 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 organizacion,
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
definicion 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 promocién, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la
conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién 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 del fomento de
medidas de igualdad o a través de la implantacion 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 consecucion de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como
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establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino
en todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las mencionadas medidas de igualdad
o Plan de igualdad.

3. Metodologia de investigacion

Con caracter previo a la elaboracién del Plan de Igualdad de COMERCIAL RIOVERDE
S.A., se ha realizado un diagnéstico de situaciéon de la igualdad de oportunidades de
hombres y mujeres en la empresa, conforme a lo establecido en el articulo 7.1 del RD
901/2020 y su Anexo, donde se desarrolla el contenido especifico de dicho diagnéstico.

Las areas analizadas han sido:

a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Estudio retributivo.
h) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Para ello se han mantenido diversas reuniones entre la empresa y la Representaciéon
Legal de las Personas Trabajadoras, determinando entre las partes el formato y los
instrumentos de recogida y analisis de los datos, la metodologia de trabajo y el contenido
final del informe diagnostico, con el fin de integrar en el andlisis su visién sobre la
estrategia y politicas de COMERCIAL RIOVERDE S.A. en materia de igualdad.

El diagnostico de las diferentes areas nos ha permitido un analisis detallado de la
situacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacion,
desde un enfoque cuantitativo y cualitativo.

Constitucion y composicion de la Comision Negociadora
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Con fecha 22 de noviembre de 2021 se constituye la primera Mesa de Negociacion, si
bien tras las elecciones de representantes de los trabajadores y jubilacion de los
integrantes de la anterior Comision, celebradas en marzo de 2023 es cuando se
constituye la Comision Negociadora del PLAN DE IGUALDAD que finalmente se aprueba
compuesto por parte de la representaciéon de la empresa:

D. Begofa Martinez, directora de RRHH

D. Nerea Varona. Jefa de Fabrica

D. Brigida Ortiz. Técnico RRHH

Y como representacion de los trabajadores y trabajadoras:
D. Lourdes Pefia

D. Noemi Lépez-Castro

D. Laura Arévalo

Todos ellos en representacion del sindicato UGT.

Colaborando en todas las reuniones como asesor con voz, pero sin voto un miembro del
sindicato UGT.

La Comision Negociadora tiene las siguientes competencias de acuerdo con la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, y los Reales Decretos 901/2020

Articulo 7. Competencias.

1. La comision negociadora tendra competencias en:

a. La negociacion y elaboracién del diagnéstico, asi como de la negociacién de
las medidas que integraran el plan de igualdad.

b. Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

c. Identificaciéon de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como
las personas u organos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

d. Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa

e. Definiciéon de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.
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f. Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo
de aplicacion, o se acuerden por la propia comision, incluida la remision del plan de
igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su
registro, depdsito y publicacion.

2. Ademas, correspondera a la comision negociadora el impulso de las primeras acciones
de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

Las partes negociadoras de este plan componen la Comisién de Igualdad que se reuniran
trimestralmente para evaluar el seguimiento de plan, salvo que a solicitud de alguno de
ellos surja la necesidad de convocatoria extraordinaria, se sefiala como presidenta de la
Comision a D. Begofia Martinez.

Periodo temporal de referencia

Para la realizacién del diagndstico se ha valorado el periodo 1 de enero a diciembre de
2023, periodo del que se dispone datos completos, tras un proceso de integracién del
proceso de gestidén de contratacion en la empresa.

Ambito personal, temporal.

El Plan de Igualdad de COMERCIAL RIOVERDE S.A. afecta a la totalidad de la plantilla,
asi como aquellas personas que causen alta en la empresa a lo largo de la vigencia del
Plan de Igualdad, incluyendo dentro del grupo afectado al personal de Direccién.

En aplicacion de lo dispuesto en lo establecido en el articulo 10.2 del RD 901/2020, las
medidas que se contengan en el Plan de Igualdad de COMERCIAL RIOVERDE S.A.
seran aplicables a las personas que presten servicio cedidas por empresas de trabajo
temporal durante los periodos de prestacion de servicios.

Centros de trabajo

COMERCIAL RIOVERDE S.A. dispone de dos centros de trabajo en Logrofio uno con
domicilio en la Ctra. ElI Cortijo km 6 donde se centra la actividad productiva y
administracion y un segundo centro de trabajo en el Poligono Cantabria ¢/ Majuelo
destinado a almacén logistico.

Vigencia temporal
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La vigencia del | Plan de Igualdad de COMERCIAL RIOVERDE S.A. sera de 4 afios,
desde el 22 de noviembre de 2024 hasta el 21 de noviembre de 2028 siendo la fecha de
inicio de éste el 22 de noviembre de 2024 tal y como han acordado las partes
negociadoras.

Las medidas del Plan de Igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de
su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar, o
incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucion de objetivos (articulo 9.1.4 RD 901/2020).

Las partes acuerdan que seis meses antes de la finalizacion del presente Plan se iniciara
el proceso de negociacion del siguiente Plan de Igualdad, en base a los informes de
seguimiento anuales y evaluacion final del presente Plan, asi como de la actualizacion
del diagndstico de situacion.

4. Informacion basica de la empresa

Comercial Rioverde S.A. es una empresa espafiola dedicada a la produccion y
comercializacion de encurtidos, perteneciente al CNAE 10.39 (Industria alimentaria). Con
sede en La Rioja, la empresa cuenta con una plantilla de 131 empleados, distribuida
equitativamente entre mujeres que (49,62%) y hombres (50,38%).

La empresa cuenta con representacion legal de los trabajadores y trabajadoras que tras
las elecciones del 2023, esta compuesto en su totalidad por representantes del sindicato
UGT.

Total miembros Mujeres Hombres
Personal produccion 4 3
Personal Técnico 2

La estructura de la plantilla incluye roles operativos, técnicos y de direccién, con una
fuerte presencia en el mercado nacional. Comercial Rioverde S.A. opera bajo el Convenio
Colectivo de ambito Estatal de Conservas Vegetales, (Cdédigo de convenio n.°
99001305011981), que regula las condiciones laborales de sus empleados.

5. Resultados del Diagndstico

En la elaboracion del diagnéstico, la Comision Negociadora han tenido acceso a cuanta
documentacion e informacion resultaba necesaria.

En aplicacion de lo dispuesto en el RD 901/2020., el diagndstico se ha realizado sobre
todos los puestos y centros de trabajo de la empresa, identificando en qué medida la
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igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres esta integrada en su sistema
general de gestion, y analizando los efectos que para mujeres y hombres tienen el
conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del
trabajo y las condiciones en que este se presta, y las condiciones, profesionales y de
prevencién de riesgos laborales, en que este se preste.

El analisis se ha realizado en todos los niveles jerarquicos de la empresa y a su sistema
de clasificacion profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de los diferentes
grupos, categorias, niveles y puestos, su valoracion, su retribucion, asi como en los
distintos procesos de seleccién, contratacion, promocién y ascensos.

Objetivos:

- Obtener la informacion detallada 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.

- 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 realizacién de un Plan de Igualdad.

A. AREAS DE DIAGNOSTICO

Las Areas para el diagnéstico minimas vienen definidas por la legislacién vigente.

AREAS DE DIAGNOSTICO

1.-Area de actuacion: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

2.-Area de actuacién: CLASIFICACION PROFESIONAL

3.-Area de actuacion: FORMACION

4.-Area de actuacion: PROMOCION PROFESIONAL

5.-Area de actuacion: REGISTRO RETRIBUTIVO

6.-Area de actuacion: INFRAREPRESENTACION FEMENINA

7.-Area de actuacion: CONCILIACION VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

B. ORGANIGRAMA
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C. ANALISIS DE LA PLANTILLA

5.1 Distribucion de la plantilla por sexo
Grafico 1: Distribucién por sexo.
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Tabla 1: Datos de la plantilla por sexo.

Muieres | Hombres Total %Mujeres %Hombres
) Empleados s/grupo s/grupo
65 66 131 49,62 50,38

Mujeres Hombres Indice de feminizacion
65 66 0,98

Como podemos observar, la plantilla presenta un equilibrio proporcional entre mujeres y

hombres.

A efectos de la Ley 3/2007, se entendera por composicion equilibrada la presencia de
mujeres y hombres de forma que, en el conjunto al que se refiera, las personas de cada

sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

5.2 Distribucion de la plantilla por diversidad

Grafico 2: Distribucion por diversidad.

10
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Analisis por Diversidad de la Plantilla

MNacionales

Extranjeros

_— Mujeres

En cuanto a la diversidad de la estructura de la plantilla el 14% se compone de personal
extranjero y el 86 % nacional distribuido como se detalla por sexos.

En cuanto a la diversidad funcional COMERCIAL RIOVERDE S.A. colabora con el centro
especial de empleo ASPACE.

COMERCIAL RIOVERDE S.A. tiene contratada con CONTRATO INDEFINIDO, a 1
persona con discapacidad, MUJER.

5.3 Distribucion de la plantilla por edad

Tabla 2: Datos de la plantilla por edad.

T . % Mujeres % Mujeres %Hombres % Hombres
ramo Mujeres Hombres Total
s/grupo s/total s/grupo s/total

a.De 0 a25 0 0,00 0,00 3 100,00 2,29 3
b. De 26 a 34 9 52,94 6,87 8 47,06 6,11 17
c.De35a44 16 47,06 12,21 18 52,94 13,74 34
d. De 45 a 54 26 54,17 19,85 22 45,83 16,79 48
e. Mas de 55 14 48,28 10,69 15 51,72 11,45 29

Grafico 3: Distribucion por edad.

11
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Distribucion de empleados por tramo de edad y sexo

26 . Mujeres
25 . Hombres

22
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15 14

15

10 g

NUmero de empleados

De 0 a 25 De 26 a 34 De 35 a 44 De 45 a 54 Mas de 55
Tramos de edad

Respecto al diagnéstico por edad, se observa que del total de las personas que
componen la plantilla, la franja de edad donde principalmente se concentran mayor
numero de personas es en la de 45 a 54 afios (48) seguida por la franja de 35 a 44 afios
(34). En cuanto a la distribucion por sexos, la mayor parte de las mujeres se concentran
en las horquillas de 45 a 54 afos.

La plantilla de COMERCIAL RIOVERDE S.A., es personal de antigiiedad en la empresa
dada la politica de la empresa de empleo estable.

5.4 Distribucion de la plantilla por sexo y antigiiedad
El analisis de la plantilla muestra la distribucion por antigliedad y sexo, revelando patrones
en los diferentes niveles jerarquicos.

Gréfico 1: Distribucion por antigiiedad y sexo.

12
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Distribucién por antigliedad y género

Tramos de antigliedad

. Mujeres
m Hombres

En cuanto a la antigledad de la plantilla se ha visto una renovacion de plantilla en los

ultimos 5 anos manteniendo de todas formas la equidad entre hombres y mujeres.

5.5 Formacion por sexos

La formacion es un aspecto clave para el desarrollo profesional.

Tabla 3: Formacion por nivel educativo y sexo.

Nivel de Formacion Mujeres Hombres
Primaria 35 30
Secundaria 50 40
Universitaria 15 25

Gréfico 4: Formacion por nivel educativo y sexo.

13



Cantidad de empleados

Primaria

MAXIMA EXCELLENTIA

e

DESDE 1976

RIOVERDE

Formacion por nivel educativo y género

50
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%

0, 1 0, ()
Nivel Estudios Mujeres | Hombres Total %Mujeres Mujeres %Hombres % Hombres
Empleados | s/grupo s/grupo s/total
sltotal
ENSENANZAS DE
BACHILLERATO 2 4 6 33,33 1,53 66,67 3,05
ENSENANZAS
UNIVERSITARIAS DE 12 10 22 50 7,63 50 7,63
GRADO
ESTUDIOS OFICIALES DE
ESPECIALIZACION 8 15 23 28,57 4,58 71,43 11,45
PROFESIONAL
ESTUDIOS PRIMARIOS
COMPLETOS 43 37 80 53,16 32,06 46,84 28,24

14
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Distribucién de empleados por nivel de estudios y sexo
43

E Mujeres
40+ R Hombres

Numero de empleados

Niveles de Estudios

5.6 Distribucion por Secciones y Sexo

El analisis de la distribucion por secciones refleja la equidad en los érganos de
representacion de la empresa, siendo el departamento de administracion un area
feminizada y en cambio en el area de mantenimiento un area masculinizada, lo que lleva
a plantearnos los objetivos que posteriormente analizaremos en el area de seleccién y
contratacion.

En cuanto al area de produccion el 45 % son mujeres y el 36 % hombres, hay procesos
que se ocupan 100% hombres, esto nos llevara a plantearnos objetivos en el area de
seleccidn y contratacion, asi como en prevencion de riesgos laborales.

Factores identificados que explican estas tendencias:

- Tradicion en el sector de conservas que valora la destreza manual, asociada
culturalmente a las mujeres.

- Salarios que tradicionalmente han sido percibidos como complementarios en las
unidades familiares.

Tabla 4: Distribucion por secciones y sexo.

Seccidén Mujeres Hombres
Direccion 3 4
Administracion 13 6
Almacén 0 8
Calidad 4 3
Produccion 45 36
Mantenimiento 0 9

15
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5.7 Tipos de contrato y jornada

Tabla 5: Tipos de contrato y jornada por sexo.

Fijos Mujeres Fijos Hombres | Fijos Total %Fijos Mujeres %Fijos Hombres
s/grupo s/grupo
55 61 116 47,41 52,59
Eventuales Eventuales |Eventuales| %Fijos Mujeres %Fijos Hombres
Mujeres Hombres Total s/grupo s/grupo
10 5 15 66,66 33,34

Respecto al tipo de contrato, se presenta una desviacion siendo las mujeres con
infrarrepresentaciéon en materia de contratacion indefinida y sim embargo en la
contratacion eventual es donde hay una mayor representacion de la mujer.

A continuacion, se muestran los datos por tipos de contratos de la plantilla.

100. Ordinario Indefinido completo

130.-Personas con diversidad funcional. Indefinido/completo

189.-Contrato laboral indefinido a jornada completa que procede de uno temporal.
Indefinido/completo.

- . % Fijos | %Fijos | % Fijos
Codigo del Mujeres | Hombres Total %Mujeres Mujejres Homi)res Homtj>res
contrato Empleados | s/grupo
sltotal | s/grupo | s/total
100 36 42 78 46,15% | 27,48% | 53,85% | 32,06%
130 1 0 1 100,00% | 0,76% 0,00% 0,00%
189 16 19 35 4571% | 12,21% | 54,29% | 14,50%
200 2 0 2 100,00% | 1,53% 0,00% 0,00%
402 5 1 6 83,33% 3,82% | 16,67% 0,76%
410 4 2 6 66,67% 3,05% | 33,33% 1,53%
540 1 2 3 33,33% 0,76% | 66,67% 1,53%

Cadigo de contrato por categoria profesional de convenio colectivo

El convenio colectivo de conservas vegetales (cédigo de convenio n.° 99001305011981)
define los siguientes grupos profesionales en su Capitulo 1.

Catalogo de asimilacion de categorias y niveles salariales:

Categorias antiguas

Nivel
salarial

Categorias nuevas
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1. DEL PERSONAL FIJO DE PLANTILLA

Técnicos titulados

Técnico/a con titulo de grado

Titulo Superior. 1.1 )
superior.

Titulo no Superior. 13 Tecr]lco/a con titulo de grado
medio.

Técnicos no titulados

Jefe/a técnico de fabricacion

1.6 Jefe/a técnico de fabricacion.

Viajante.

1.9 Viajante o vendedor/a.

Administrativos

Jefe/a de primera.

1.2 Jefe/a de primera.

Jefe/a de segunda.

14 Jefe/a de segunda.

Oficial primero.

1.7 Oficial primero.

Oficial segundo.

1.11 Oficial segundo.

Auxiliar.

1.14 | Auxiliar.

Telefonista de 18 a 20 afos

1.14 Telefonista.

Personal de fabricacion

Encargado/a general.

1.5 Técnico/a no titulado.

Encargado/a de envases.

1.8 Encargado/a de seccion.

Auxiliar técnico. 1.13 Especialista.
Almacenero/a. 1.13 | Almacenero/a.
Listero/a-Vigilante. 1.13 Vigilante jurado.
Portero/a-Ordenanza. 1.13 | Guarda o portero/a.
Botones mayor de 18 arfios. 1.13 Ordenanza.
Peonaje
Pedn especializado 1.13 Especialista.
Peodn. 1.13 | Auxiliar.
Obreros
Oficial primera confitero/a 1.10 | Oficial primera.
Oficial segunda confitero/a 1.12 | Oficial segunda.
Cerrador/a. 1.13 |Especialista.
Ayudante de mas de 18 afios. 1.13 | Auxiliar.

Camaras frigorificas

Maquinista de primera

1.12 Maquinista.

Ayudante.

1.13 | Ayudante de maquinista.

Oficios auxiliares

Oficial primera.

1.10 Oficial primera.

Oficial segunda.

1.12 Oficial segunda.

Otras categorias

Jefe/a de ventas.

Jefe/a de segunda
14 . )
administrativo.
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Analista. 14 |Jefe/ade segunda
administrativo.

Programador/a. 1.7 Oficial primera administrativo.

Operador/a. 1.11 Oficial segunda administrativo.

Perforador/a-grabador/a. 1.14 | Auxiliar administrativo.

Personal de limpieza. 1.14 | Auxiliar.

Aspirantes, botones, pinches y 115 Aspirantes, botones, pinches y

ayudantes de 17 afos. ' ayudantes de 2.° afio.

Aspirantes, botone§, pinches y 116 Aspirantes, botonesi pinches y

ayudantes de 16 afos. ) ayudantes de 1.°" afo.

2. DEL PERSONAL FIJO DISCONTIN

UO Y TEMPORAL

Oficial primera confitero/a, Oficial primera

y Tonelero/a, Constructor/a 210 | Oficial primera.
Oficial segunda confitero/a, Oficial 212 | Oficial segunda.
segunda.
Maquinista primera y segunda. 2.12 Operador de maquina.
Cerrador/a, Escaldador/a, Fogonero/a, -
. D 2.13 Especialista.
Cocedor/a y Pedn especializado.
Pedn, Auxiliar y Ayudante. 2.14 Auxiliar.
Aspirantes, botones, pinches y 215 Aspirantes, botones, pinches y
Ayudantes de 17 afos. ) Ayudantes de 2.° afo.
Aspirantes, botones, pinches y 216 Aspirantes, botones, pinches y
Ayudantes de 16 afos. ' Ayudantes de 1.°" afo.
Cédigo del Grupo Mujeres | Hombres Total %Mujeres %Hombres
contrato profesional Empleados s/grupo s/grupo
0 4 4 0,00% 100,00%
NIVEL 1.1. 5 6 11 45,45% 54,55%
NIVEL 1.10 0 5 5 0,00% 100,00%
NIVEL 1.11 2 0 2 100,00% 0,00%
NIVEL 1.12 15 14 29 51,72% 48,28%
100 NIVEL 1.13 8 4 12 66,67% 33,33%
NIVEL 1.3 4 1 5 80,00% 20,00%
NIVEL 1.4 0 1 1 0,00% 100,00%
NIVEL 1.5. 0 1 1 0,00% 100,00%
NIVEL 1.6 0 1 1 0,00% 100,00%
NIVEL 1.7 1 0 1 100,00% 0,00%
NIVEL 1.8 1 5 6 16,67% 83,33%
130 NIVEL 1.3 1 0 1 100,00% 0,00%
189 NIVEL 1.10 0 2 2 0,00% 100,00%
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NIVEL 1.12 4 5 9 44,44% 55,56%
NIVEL 1.13 9 11 20 45,00% 55,00%
NIVEL 1.3 1 0 1 100,00% 0,00%
NIVEL 1.5. 0 1 1 0,00% 100,00%
NIVEL 1.7 2 0 2 100,00% 0,00%
200 NIVEL 1.11 1 0 1 100,00% 0,00%
NIVEL 1.7 1 0 1 100,00% 0,00%
NIVEL 1.1. 1 0 1 100,00% 0,00%
402 NIVEL 2.14 3 1 4 75,00% 25,00%
NIVEL 2.8 1 0 1 100,00% 0,00%
410 NIVEL 1.1. 0 1 1 0,00% 100,00%
NIVEL 2.14 4 1 5 80,00% 20,00%
NIVEL 1.10 0 1 1 0,00% 100,00%
540 NIVEL 1.12 0 1 1 0,00% 100,00%
NIVEL 1.13 1 0 1 100,00% 0,00%

JORNADA LABORAL, MEDIDAS DE CONCILIACION PERSONAL Y FAMILIAR

COMERCIAL RIOVERDE S.A. realiza una jornada anual de 1776 horas para el afio 2023
y 2024 y 1772 horas para el afio 2025, fin de vigencia del Convenio Colectivo de
Conservas Vegetales.

Salvo en puestos de administracion que el horario es turno fijo de mafana, en las demas
areas el turno es rotativo de mafiana y tarde.

COMERCIAL RIOVERDE S.A. respeta en todo caso y atiende las solicitudes en materia
de reduccion de jornada por conciliacion de vida personal y familiar asi como adaptacion
de jornadas para los casos de violencia de genero.

A continuacién, se detalla la distribucion de la plantilla por tipo de jornada, donde se
observa que principalmente son las mujeres que siguen solicitando una reduccién de
jornada por conciliacion de vida familiar y laboral.

Por Jornada

Mujeres

Hombres

Total Empleados

20

0

25

33

62,5

75

85,8

87,5

1
1
3
4
1
1

[elle]{e]le] (o] le)

100

64

]
~

W == D ===
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Distribucién de empleados por porcentaje de jornada y sexo
701
. Mujeres 57

 Hombres

Namero de empleados

20% 25% 33% 62.5% 715% 85.8% 87.5% 100%
Porcentaje de Jornada

Causa de reduccion de jornada:

Causa Mujeres Hombres
Jubilacién Parcial 2 1
R. Jornada Guarda Legal 7
Otras causas 2

5.8 Causas de bajas y fin de contrato

El analisis de las causas de bajas y fin de contrato refleja las diferencias en los motivos
entre mujeres y hombres. A continuacion, se presenta una tabla que resume esta
informacion.

Causa Mujeres Hombres
Despido disciplinario 1 1
Fin de contrato 7 5
Excedencia 1 0
Jubilacién 0 2
Baja voluntaria 1 7

Para poder facilitar un analisis con mas detalle, vamos a seguir con la distribucién de la
plantilla por puestos de trabajo y nivel jerarquico.

En este apartado debemos reflejar, tal y como muestra el organigrama de COMERCIAL
RIOVERDE S.A. de acuerdo con nuestro sistema SMER que distribuye la plantilla en 5
niveles: N5, N4, N3, N2 y N1 de acuerdo con su poder de decisién, organizacion de
equipos, e influencia sobre el negocio.

| NIVELES | MUJERES | HOMBRES |
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N5 1
N4 3 4
N3 4 2
N2 16 9
N1 42 50
TOTAL 65 66

N5: Nivel de maxima responsabilidad. Director General.

N4: Directores / Directoras Departamento.

N3: Responsables de Departamento.

N2: Personal Técnico y Encargados de Seccion.

N1: Personal de produccién, auxiliares, maquinistas, oficiales de mantenimiento...

Se observa que en puestos de direccion y responsabilidad se siguen criterios de igualdad,
si bien en puestos Técnicos hay un indice superior de mujeres ya que se encuadra
principalmente el puesto de administracion, siendo esta seccidon principalmente
feminizada.

6. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

El procedimiento de seleccion de personal se inicia una vez que se detecta la necesidad
de contratacién, que puede ser debida a distintas causas: cambio o ampliacion de
actividad, finalizacion de contrato del personal, despido, jubilacién, incapacidad, cese,
excedencia... La persona responsable del departamento de recursos humanos asume la
funcion de recoger las demandas de personal trasladadas desde otras areas:
administracién, personas responsables de departamentos... y las traslada a la Direccion
que da la orden de iniciar el procedimiento.

Para ello COMERCIAL RIOVERDE ha elaborado un procedimiento de seleccion que
aplica en todas las areas funcionales, con las siguientes fases

DEFINICION DEL PERFIL DEL PUESTO

La definicion del puesto de trabajo comienza con el examen de las causas que subyacen
a las necesidades de contratacion y la determinacion de si el puesto es o no de nueva
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creacion. En el caso de que el puesto sea de nueva creacion, al no poseer referentes
previos sobre las tareas que van asociadas al mismo ni las competencias necesarias para
desempenarlo, el/la responsable de RRHH define las caracteristicas del puesto y las
competencias que se prevén necesarias para desempefarlo teniendo en cuenta criterios
no discriminatorios en cuanto al sexo.

Si el puesto de trabajo no es de nueva creacién, se consulta a las personas que pueden
aportar informacion relevante sobre el puesto, como son:

e las personas que lo desempenan

e las personas responsables del area al que esta adscrito el puesto
e el Departamento de Recursos Humanos

e la Direccién

En la herramienta de gestion del sistema de calidad existe una descripciéon del puesto,
herramienta en la que se establecen los datos minimos a recabar sobre las funciones,
responsabilidad y conocimientos necesarios para el desempefio del puesto, asi como
otras cuestiones relacionadas con las competencias laborales requeridas.

Una vez analizada la informacién recabada sobre el puesto y elaborada una ficha en la
que se refleja dicha informacion, el siguiente paso es la actualizacidn del perfil profesional
necesario para el desempefo del puesto, es decir, las titulaciones y experiencia que se
deben poseer sin que en ningun caso el sexo o las circunstancias familiares supongan
circunstancias para tener en cuenta.

DEFINICION DE PRUEBAS Y BAREMOS

A la hora de establecer el tipo de pruebas y baremos a utilizar se debe partir del perfil
profesional para determinar cuales son los principales aspectos que se deben valorar.
Una vez determinados los aspectos que se van a valorar en la seleccion, se analiza cual
es el tipo de prueba de seleccion que mejor puede medir o apreciar si las distintas
personas candidatas se ajustan al perfil profesional definido para el puesto

Una vez determinado el tipo de pruebas a utilizar y el orden de realizacion, se establece
el peso o ponderacién de cada una de las pruebas y, en su caso, se fijan las cuestiones
llave (aquellas que son excluyentes para participar en el proceso de seleccién, como por
ejemplo determinada titulacion o poseer el carné de conducir).

DIFUSION INTERNA OFERTA DE EMPLEO

Una vez establecidas las pruebas y baremos y redactada la oferta de empleo con lenguaje
no sexista, se difunde de manera interna para priorizar en la seleccién al personal propio
de la organizacion. Para ello la persona responsable de Recursos Humanos selecciona
los canales de comunicacion mas idéneos en funcion de realidad de la empresa (tablon
de anuncios, portal del empleado, que es el medio que COMERCIAL RIOVERDE S.A.
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dispone para la comunicacion interna con los trabajadores y trabajadoras) teniendo en
cuenta que debe llegar a toda la plantilla, y adapta la oferta de empleo al formato del canal
o canales seleccionados (formato electronico, papel...). Finalmente distribuye la oferta.

DIFUSION EXTERNA DE OFERTA DE EMPLEO

En el caso de que una vez realizada la preseleccion de las candidaturas presentadas por
la plantilla no haya sido preseleccionada mas de una persona, se abre el proceso de
seleccion a otras posibles candidaturas externas a la empresa.

Estos canales pueden ser:

e Servicio Publico de Empleo.

e Portales de empleo (InfoJobs, Linkedin...)
e Empresas de trabajo temporal.

e Centros de formacion o centros de empleo.

Se adapta el formato de la oferta de empleo al canal o canales seleccionados y finalmente
se difunde externamente.

RECEPCION CANDIDATURAS

La persona responsable de recursos humanos analiza las candidaturas y revisa el
cumplimiento por las mismas de las cuestiones clave y de los requisitos definidos en el
perfil profesional, analizando junto con los responsables de Departamento la cualificacion,
asi como la idoneidad de los candidatos

COMUNICACION RESULTADOS DE PRESELECCION

Una vez que ha sido preseleccionada mas de una candidatura (proveniente de la plantilla,
de la bolsa de curriculos de la empresa o de personas que no han tenido contacto previo
con la organizacion), se analizan todas las candidaturas presentadas y se clasifican en
preseleccionadas y rechazadas. A las personas preseleccionadas se les comunica la
fecha y lugar de la prueba o pruebas de seleccion, mientras que a las no preseleccionadas
se les comunica el rechazo de la candidatura y que pasan a formar parte de la base de
datos de curriculos de la empresa.

DESARROLLO PRUEBAS DE SELECCION

Las pruebas de seleccién comienzan con la recepcion de las personas candidatas. El
desarrollo de las pruebas de seleccion se realiza de acuerdo con el orden marcado en la
Ficha de pruebas y baremos, de tal forma que si la seleccidén consiste en mas de una
prueba se realiza la primera prueba y en el caso de que los resultados sean excluyentes
se analizan los resultados para comprobar si las personas candidatas pueden o no
realizar la siguiente prueba. Este proceso se repite tantas veces como pruebas se hayan
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definido). Una vez realizadas todas las pruebas se analizan los resultados obtenidos por
las distintas personas candidatas y se realiza un informe con los resultados finales.

TOMA DE DECISIONES SOBRE CONTRATACION

El primer paso para la toma de decisiones sobre contratacion es el analisis del informe
con los resultados de la seleccion por la Direccion o persona en la que delegue. En el
caso de que alguna de las candidaturas presentadas presente mejores puntuaciones,
esta candidatura es seleccionada.

Cuando existe equiparacion entre distintas candidaturas, se analiza el nimero de mujeres
y de hombres del departamento al que se adscribe el puesto y se selecciona la
candidatura del sexo menos representado.

COMUNICACION RESULTADOS SELECCION Y CONTRATACION

Una vez que ha sido seleccionada una candidatura, se analizan todas las candidaturas
presentadas y se clasifican en seleccionadas y rechazadas. A la persona seleccionada
se le comunica que su candidatura ha sido elegida y se la fecha en la que debe
incorporarse en la empresa, presentando y siendo aprobado por el candidato lo que
denominamos propuesta de contratacion, solicitdndole la documentacion necesaria para
su documentacion de contratacion.

El primer dia del inicio de su relacion laboral la persona que se incorpore, si es a través
de contratacion interna, firmara su contrato de trabajo, asi como su documentacion laboral
con el responsable de RRHH siendo acompafiado en todo momento por su responsable
de Departamento.

A las personas no seleccionadas se les comunica el rechazo de la candidatura y que
pasan a formar parte de la base de datos de curriculos de la empresa.

MANUAL DE BIENVENIDA

Si el resultado de la seleccidn de personal es la contratacion de una persona que no habia
tenido ningun contacto con la empresa, se ha implementado el MANUAL DE
BIENVENIDA para facilitar su incorporacion y acogida en la organizacion.

La persona responsable del area a la que se adscribe el puesto de trabajo de la nueva
contratacion se encarga de la recepcion de la nueva persona contratada y de: mostrar las
instalaciones de la empresa y el espacio donde la persona recién contratada va a
desarrollar su trabajo. presentar a las distintas personas de la plantilla que se relacionan
con el puesto de trabajo a desarrollar, siendo el responsable de RRHH de facilitar
informacion acerca de la empresa a través de un Manual de Bienvenida detallando: las
actividades a las que se dedica la empresa y la trayectoria de esta o la mision y vision de
la organizacién, asi como los principios y valores de esta y sus objetivos. o la gestion de
recursos humanos (prevencion de riesgos laborales, vigilancia de la salud, formacion,
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horario, medidas de conciliacion de la vida laboral y personal, organigrama de la empresa,
comunicacion interna, convenio colectivo, acoso laboral y sexual...). detallar las
explicaciones oportunas sobre las tareas y funciones a desarrollar, asi como la normativa
aplicable en materia de seguridad alimentaria

SEGUIMIENTO Y MEDICION

De cara a evaluar el procedimiento de seleccion y promocion de personal se establecen
una serie de indicadores para facilitar su medicion:

* N.° de mujeres y de hombres contratados respecto al n°® de mujeres y de hombres que
han presentado su candidatura. Este indicador pretende medir los resultados obtenidos
a través de la implementacién de este procedimiento de seleccion.

* N.° de personas de la plantilla y externas a la empresa que han sido seleccionadas
respecto a las que han presentado sus candidaturas. Este indicador pretende evaluar el
grado de fomento de la promocion y/o movilidad horizontal de la plantilla frente a la
contratacion externa.

ANEXO 1:

CRITERIOS NO DISCRIMINATORIOS EN LA SELECCION DE PERSONAL

1- DIRECTRICES BASICAS

Se garantizara la no discriminacion de ninguna persona candidata durante el proceso de
seleccion de personal. La evaluacion de las personas candidatas se realizara en base a
los requisitos del puesto, con objetividad, transparencia y respetando el principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. La seleccion se basara en el mérito
y las competencias para el desempefo del puesto y no en el sexo, edad u otras
circunstancias personales o familiares. Los conocimientos y adecuacion de la persona al
puesto seran medidos mediante parametros e indicadores precisos y equiparables que
se estableceran de manera previa al inicio del proceso de seleccién. La documentacién
generada en el proceso de seleccion (baremos, resultados de las distintas pruebas...)
sera archivada para su posible revision de acuerdo con la legislacion aplicable,
desagregando por sexo toda la informacion de manera que permita constatar la no
discriminacién. Se analizaran los resultados en todo el proceso de las mujeres y los
hombres que han presentado su candidatura para determinar si hay indicios de
discriminacién indirecta. Para ello se recogeran y desagregaran por sexos los datos de
cada etapa del proceso de seleccion. Se llevaran a cabo acciones positivas en igualdad
dando prioridad a la incorporacion de mujeres en las areas en las que estén
subrepresentadas.
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2-DEFINICION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

La denominacion de los puestos de trabajo no poseera ninguna connotacion que los
predetermine como adecuados o dirigidos Unicamente para hombres o mujeres. Cada
puesto de trabajo se definira en funcién de sus caracteristicas técnicas y competenciales,
asi como de sus cometidos especificos, sin afadir cuestiones que no estén relacionadas
con el desempeno real del puesto. Se analizaran en cada caso las exigencias propias
del puesto sin aplicar por defecto las mas amplias posibles, ya que este hecho puede
provocar que algunas personas no presenten su candidatura, sobre todo mujeres.

3-ESTABLECIMIENTO DEL PERFIL PROFESIONAL

El perfil profesional se definirA de manera previa al inicio del proceso de seleccién,
utilizando un lenguaje no sexista. Los profesiogramas se realizaran teniendo en cuenta
los requisitos basicos de formacion, experiencia y competencias, sin afiadir exigencias
innecesarias para el desarrollo del puesto. Se exigira iUnicamente la formacion o titulacion
necesaria para el desempefio de las funciones a desarrollar. No se exigira de manera
previa la formacién que esta previsto que pueda adquirirse tras la seleccion. No se exigira
experiencia previa en puestos similares salvo que se haya definido previamente debido
a los cometidos especificos del puesto y se establecera expresamente el periodo
necesario exigible.

Ser mujer u hombre no debe ser un requisito de ningun puesto de trabajo.

Analizando los datos cuantitativos y cualitativos de la seleccién y contratacion en los
ultimos afios y en concreto del afio 2023, en la COMERCIAL RIOVERDE S.A., se observa
que existe una feminizacién constante de manera global, lo que sin duda ha contribuido
al mantenimiento de la composicion actual de la plantilla con mayoria de representacion
femenina. Ademas, se observa una segregacion horizontal, en cuanto a que en el area
de mantenimiento hay una falta de mujeres mientras que en el area de administracion
ocurre lo contrario, faltan hombres. Esto puede indicar que se mantienen los roles de
género que situan a la mujer en las labores administrativas y con el acceso a la mujer a
formacion mas especializada, asi en el area de produccion a la hora de contratacion y
seleccion del perfil de auxiliar de fabrica, hay mayor incidencia de mujeres, respecto al rol
de género que la mujer dispone de mayor destreza manual.

Por lo tanto, se propone la revision de todos los procedimientos de seleccién y el marco
de toma de decision final en la seleccion para eliminar posibles sesgos de género que
estuvieran contribuyendo a perpetuar la tendencia habitual de presencia de mujeres y
hombres en la organizacién de la empresa (estereotipos y roles de género que hacen que
se concentre mayor numero de mujeres en los trabajos relacionados con administracion
y produccion no cualificadas y hombres en el area de mantenimiento), esto nos definir un
objetivo en materia de seleccién y contratacién asi como un plan de accién.

En el afo 2023 se han realizado la contratacion de los siguientes perfiles cualificados:
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Puesto de Trabajo Mujeres Hombres
Oficial Mantenimiento 1
Director Produccion 1
Técnico Calidad 2
Responsable Sl 1
Técnico RRHH 1
Oficial 1 (Encargado 2) 1
Auxiliar Fabrica 12 9
Director Comercial 1
Tabla 1: Informe de altas en el periodo.
Categoria Cantidad Porcentaje
Mujeres 13 44,83%
Hombres 16 55,17%
Total 29 100%

2.-Grafico Distribucion Altas por sexo

Respecto al andlisis de las bajas totales. Se recomienda repasar periédicamente los datos
relativos a las bajas voluntarias con el fin de asegurar que éstas se producen por motivos
objetivos, sin relacién con la discriminacion por razon de sexo, se valora como objetivo la
realizacién de un informe mensual que se presentara a la Comisién de Igualdad para el
analisis de las causas y tomar las medidas oportunas para eliminar la discriminacion por
sexo.
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Causa Mujeres Hombres

Despido disciplinario 1 1
Fin de contrato 7 5
Excedencia 1 0
Jubilacién 0 2

1 7

Baja voluntaria

3.-Grafica distribucion bajas por sexo

AREA DE PROMOCION Y CLASIFICACION PROFESIONAL

Respecto a las promociones internas que ha habido en la empresa, se ha producido
las siguientes:

-Encargada de Produccion a jefa de Fabrica
-Jefe de Fabrica a Director de Produccién
-Maquinista a Encargada de Produccion
-Auxiliares de Fabrica a Maquinistas

Las vacantes que se producen en la empresa para promocién interna se publican en
el portal de empleado que la empresa dispone como medio de comunicacion con la
plantilla, siendo valorados por una comision formada por la Direcciéon de RRHH y los
responsables de Departamento.

Se recomienda pasar una encuesta a la plantilla para conocer su propia percepciéon
del sistema de promocién de la empresa.
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7. Formacion

Comercial Rioverde elabora el plan de formaciéon anual a demanda de las necesidades
formativas que plantean los responsables de cada Departamento.

La formacién en el afo 2023 ha sido fundamentalmente en area de calidad, prevencion
de riesgos laborales, entendiendo esta como formacion planificada a la que tiene acceso
y es obligada para todo el personal de la plantilla, esta formacion se realiza en horario
laboral.

El plan de formacion es elaborado el Ultimo mes del afio anterior, por el Departamento de
RRHH y aprobado por la Direccion General.

Entendemos como formacién no planificada, aquella formacién que se realiza a lo largo
del afo por carencias formativas que van surgiendo, principalmente a nivel competencial,
y que no estaban previstas en el plan anual.

TIPO

CONTE FORMACIO

AREA N PROFESORA DIRIG DURACIO LUGAR FECHA

NIDO INTE EXTER DO IDO N REALIZADO

RNA NA

NORMAS INTERNAS
SANITARIAS CAF-
POLITICA DE SGR- HOM EMPRES
CALIDAD Y BUENAS CALIDAD 01 X CALIDAD BRE 1H A 13/02/2023
PRACTICAS DE
MANIPULACION
CUADRO DE
GESTION CAF-SGR-
01-Lavado de frascos
CAF-
envases de formato >
720 ml SGR-
’ 01 MUJ
CAD- Direccién de | ER/H
CAD-SGR-08 (C_I)- CALIDAD SGR- X Calidad OMB Y% h Empresa | 22/02/2023
Protocolo de accion
de lavado de frascos 08 RE
' EPF-
EPF-005 - 005
Especificacion de
fabricacion
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FEDERE
TECNICASDE | COMPRA N/Ec(?gﬁl FEoRbE " | Hom "oe"
N DE
NEGOCIACION S |cOMPET X | empresas |pre | OH |EMPRES| 9/02/2023
ITIVA RIOJANAS RIOJAN
AS
COMPET,
EXCEL 2010/2013 | PRODUC e\ X FER MUJT 304 | online | 13/03/2023
BASICO CION ER
EXCEL
REQUI
SITOS
OBLIG
ATORI
0S,
OPCIO
NES CLUB
EL PANORAMA DEL VOLUN SaBEL | o MARKE
ETIQUETADO DE | CALIDAD | TARIA X ot I 5H | TING | 2200612023
ALIMENTOS S, DE LA
ETIQU RIOJA
ETAS
INTELI
GENTE
SY
PUBLI
CIDAD
PROTOCOLO DE AR o0
COLOCACIONY | oA paD | sGs- | x CALIDAD | PER| o05h |EMPRE] 5110812023
USO DE 23 (B) SON SA | 29/08/2023
CUBRECABELLSO o
IFS FOOD VERSION CAC';"B' P .
8 INDUSTRY CALIDAD X C 6h | Online | 11/09/2023
VERSI SOPENA | ER
TRAINING AT
COMP
EXCEL 365 ?F?AMé’l\grS\J ETlfg‘C X WAKE ME%J 60H | Online | 14/09/2023
EXCEL
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ACCESS COMPETENCIAS 25.
2016/2019 DIRECCION X FER 35H|  Online |0 S0
AVANZADO ACCESSES
POLITICAS Y CLUB DE
TECNICAS RRHH COMPETENCIAS | | X |\ ‘owering | MUJER | 4H | PRESENCIAL | 5/10/2023
RETRIBUTIVAS
OPERADOR
CARRETILLA MANEJO DE MUJER | 10
NORMA  UNE. | PROCUCCION | Sion - e X| DESLAN | Jocees| i | PRESENCIAL | 18/11/2023
58451
AGUAS DE
CONSUMO TECNICO
HUMANO (REAL | CALIDAD REAE;_)ZEOCZ';ETO X| CNTA DE 2H Online | 28/11/2023
DECRETO CALIDAD
3/2023)
RECORDATORIO
BUENAS
BUENAS
PRACTICAS DE TODOEL |, 20y
> E
HIGUIENE A CALIDAD PR:%TJ?EANSEDE X CALIDAD | Leocon | %h mpresa | o o
TODO EL
PERSONAL

Se recomienda revisar desde la perspectiva de género todo el plan de formacion y sus
procedimientos para que la formacion contribuya a la consecucion de la politica de
igualdad de la empresa como, por ejemplo, al servicio de la promocién del sexo menos
representado en posiciones donde exista subrepresentacion (alcanzar paridad).

Igualmente, se establece como objetivo del PLAN DE IGUALDAD la formacién en materia
de igualdad de todo el personal de la empresa, incluida la Direccion General y el Comité
de Direccion.

Por ultimo, adaptar las formaciones al horario laboral, en varias ediciones si es necesario,
para no excluir a nadie que desee realizar la formacion.

Se posibilitara a toda la plantilla el acceso a todo tipo de cursos, para ello la programacion
y convocatoria de cursos de formacion seran publicados en el portal del empleado para
conocimiento de toda la plantilla.
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8. CLASIFICACION PROFESIONAL

COMERCIAL RIOVERDE se rige laboralmente por el Convenio Colectivo Estatal de
Conservas Vegetales con vigencia hasta el 31 de diciembre de 2025. El citado texto
normativo regula en Capitulo Ill, la Clasificacion profesional, Grupos profesionales. En
este item, se adjunta el contenido del articulo sefialado

CAPITULO Il Clasificacién del personal
Seccion primera. Por su funcion
Articulo 9. Grupos de clasificacion.

El personal al servicio de las Empresas afectadas por este Convenio Basico queda
encuadrado en alguno de los siguientes grupos profesionales.

1. Personal Técnico.

2. Personal Administrativo.

3. Personal Obrero y Subalterno.

Articulo 10. Categorias del Grupo Profesional de Técnicos.

El personal técnico se encuadra en las siguientes categorias:

1. Técnico/a con titulo de grado superior.

2. Técnico/a con titulo de grado medio.

3. Jefe/a Técnico de Fabricacion o de Gestion.

4. Técnico/a no titulado.

Articulo 11. Categorias del Grupo Profesional de Administrativos.
El personal administrativo se encuadra en las siguientes categorias:
1. Jefe/a de primera.

2. Jefe/a de segunda.

3. Jefe/a de Ventas.

4. Oficial de primera.

5. Oficial de segunda.

6. Auxiliar.
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7. Telefonista.

8. Viajante o vendedor/a.
9 Analista.

10. Programador/a.

11. Operador/a

Articulo 12. Categorias del Grupo Profesional del Personal Obrero y Subalterno.

El personal obrero y subalterno se encuadra en los siguientes subgrupos:
A) Encargado de seccion o maestro.

B) Personal obrero de oficios propios de la industria.

1. Oficial de primera.

2. Oficial de segunda.

3. Operador/a de maquina.

4. Especialista.

5. Auxiliar.

C) Personal de camaras frigorificas (no existe en Comercial Rioverde)
1. Maquinista.

2. Ayudante de maquinista.

D) Personal de oficios varios

1. Oficial de primera.

2. Oficial de segunda.

3. Ayudante.

E) Personal subalterno. (no existe en Comercial Rioverde)

1. Almacenero/a.

2. Vigilante Jurado.

3. Guarda o Portero/a.
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4. Ordenanza.

5. Personal de limpieza.

Seccién segunda. Por su aptitud

Articulo 13. Categorias Profesionales del Grupo Técnico.

1. Técnico/a de grado superior. Es la persona que, en posesién de un titulo superior
expedido por el Estado, por medio de sus Universidades o Escuelas Especiales Oficiales
o legalmente reconocidas, ha sido contratado por la empresa en atencién a dicho titulo
profesional, realiza las funciones de su profesion y es retribuido de manera exclusiva o
preferentemente mediante sueldo.

2. Técnico/a de grado medio. Es la persona que, poseyendo un titulo profesional y
oficial distinto del anterior, presta los servicios de su profesion desempefiando funciones
propias de éste, siempre que perciba su retribucion en la forma indicada para el Técnico/a
con titulo superior

3. Jefes/as Técnicos.

3.1 Jefe/a Técnico de Fabricacion. Es la persona que tiene la maxima responsabilidad de
organizacion del trabajo y del orden del personal de la Seccion, de acuerdo con la
organizacion de la Entidad, hasta el limite en que queda fijada su autoridad por la
empresa. Su actuacion esta subordinada a motivos prefijados dentro de los cuales y con
iniciativa propia, realiza toda clase de estudios de tiempos y mejoras de métodos,
programacion, planeamiento, inspeccién y control de todos los casos: estudio y desarrollo
de las técnicas de calificacion, valoracion de tareas, seguridad en el trabajo, seleccién y
formacion de personal. Debera interpretar toda clase de planos, interpretacion y
distribucion de toda clase de fichas completas, hacer evaluaciones de materiales precisos
para trabajos cuyos datos se obtengan tanto de planos como sobre obras. Podra ejercer
misiones de Jefe/a dentro del ambito de las funciones referentes a utilizacion de
maquinas, instalaciones y mano de obra, proceso de lanzamiento, costos y resultados.

3.2 Jefe Técnico/a de Gestion (nivel salarial 1.6). Es la persona que tiene la
responsabilidad de organizacion del trabajo y del personal a su cargo, de acuerdo con la
organizacion de la entidad, hasta el limite en que queda fijada su autoridad por la
empresa. Su actuacion esta subordinada a motivos prefijados dentro de los cuales, y con
iniciativa propia, realiza toda clase de control y seguimiento de las actividades propias de
su area, propone, establece y supervisa acciones, controla los recursos asignados,
realiza todo tipo de informes, realiza propuestas de mejora y coordina el personal a su
cargo. En el area de ventas: es la persona responsable de las ventas y su rentabilidad a
escala regional, tiene a su cargo vendedores/as, es responsable de los clientes
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4. Técnico/a no titulado. Es el que sin necesidad de titulo profesional alguno, por su
preparacion, reconocida competencia y practica en todas o algunas de las fases del
proceso elaborativo o servicios de la industria, ejerce funciones de caracter ejecutivo o
técnico especializado.

Articulo 14. Categorias Profesionales del Grupo Administrativo.

En el concepto general de personal administrativo se incluyen aquellas personas que
realicen funciones de oficina, tales como las de contabilidad, facturacién, calculo, cobro,
correspondencia, informatica, etc.

1. Jefe/a Administrativo de primera. Es la persona que, con conocimiento completo de
todos los servicios administrativos, asume la responsabilidad y direccion administrativa
de la empresa.

2. Jefe/a Administrativo de segunda. Es la persona que a las ordenes del Jefe/a
Administrativo de Primera o persona que lo supla en sus funciones, dirige la
administracion de la empresa, funcidon que ejerce con cierta autonomia dentro del
cometido asignado, ordenando y controlando el trabajo del personal que presta servicio
a sus ordenes. Quedan asimilados a esta categoria los y las Contables que, con
responsabilidad, llevan la contabilidad de las Empresas.

3. Jefe/a de ventas (nivel 1.4). Es la persona que tiene la responsabilidad de la
organizacion del trabajo, del control y seguimiento de las actividades propias de su area
y del personal a su cargo, de acuerdo con la organizacién de la entidad, hasta el limite en
que queda fijada su autoridad por la empresa. Es el o la responsable de las ventas y su
rentabilidad a escala nacional, tiene a su cargo a personas con categoria de Jefe/a
Técnico de Gestion, es responsable de los clientes asignados, controla y sigue las
acciones en el punto de venta, establece y sigue las acciones promocionales, motiva y
controla los distribuidores y realiza informes, entre otros, sobre la realidad del mercado

4. Oficial de primera. Es la persona que, con iniciativa y responsabilidad y con o sin
otros empleados a sus 6rdenes conoce en profundidad los siguientes trabajos: Facturas
y calculo de estas; calculo de estadisticas; llevar libros de cuentas corrientes, Diario,
Mayor y corresponsales; redaccion de correspondencia con iniciativa propia;
liquidaciones y calculo de las ndminas de salarios, sueldos y Seguridad Social. Puede
actuar a las 6rdenes del Jefe/a de primera o de segunda, si los hubiere. Deberan acreditar
un manejo avanzado a nivel de usuario de herramientas y programas de ofimatica,
entorno Windows (paquete Office que incluye MS Word, Excel, Access, PowerPoint y
Outlook); manejo avanzado de correo electrénico y navegacion por Internet; y manejo
avanzado de herramientas informaticas de contabilidad y gestion empresarial (tipo
ContaPlus o similares). También se incluiran en esta categoria los taquimecandgrafos
que tomen al dictado 100 palabras en idioma extranjero por minuto, traduciéndolas
correctamente a maquina en seis.
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5. Oficial de segunda. Es la persona mayor de dieciocho afios que con iniciativa y
responsabilidad restringida ayuda en sus funciones al o la Oficial de primera, si lo hubiere,
realiza anotaciones de contabilidad, maneja el archivo y ficheros y ejecuta las demas
operaciones similares a las enunciadas para Oficiales de primera. Deberan acreditar, sin
la cualificacion del o la oficial de primera, un manejo suficiente a nivel de usuario de
herramientas y programas de ofimatica, entorno Windows (paquete Office que incluye MS
Word, Excel, Access, PowerPoint y Outlook); manejo suficiente de correo electrénico y
navegacion por Internet; y manejo suficiente de herramientas informaticas de contabilidad
y gestion empresarial (tipo ContaPlus o similares). También se incluiran en esta categoria
los taquimecandgrafos/as que tomen al dictado en lengua espafola 100 palabras por
minuto, transcribiéndolo correctamente a maquina, en diez.

6. Auxiliar. Es la persona mayor de dieciocho afios que realiza operaciones
administrativas elementales, tales como las de calculo y confeccion de facturas, pasa
datos en las néminas y libro de cuentas corrientes auxiliares, confecciona recibos, letras
de cambio y trabajos de este orden. Debera tener conocimientos basicos de informatica.
En esta categoria se incluye al Auxiliar de Caja y al mecandgrafo/a. Asi mismo, se
incluyen las personas que realicen funciones de cobros y pagos con caracter permanente.

7. Telefonista. Es la persona que tiene como mision el estar al cuidado y servicio de
la centralita telefénica. En sus ausencias puede ser sustituido por personal administrativo
auxiliar, asimilado a la categoria de Auxiliar Administrativo.

8. Viajantes o vendedores. Son las personas que, al servicio de la empresa, a cuya
plantilla pertenecen, realizan, viajando o no, operaciones de venta de productos,
siguiendo las instrucciones y 6rdenes de la Direccion de la empresa en cuanto a rutas,
precios y condiciones de venta, toman nota de los pedidos, los informan y cursan y
proceden a su cobro. Durante su estancia en la localidad en que radique la empresa,
podran realizar funciones administrativas o técnicas complementarias a su actividad
profesional.

9. Analista. Es la persona que, con conocimiento de las técnicas de organizacién del
trabajo y de los distintos tipos y posibilidades de los ordenadores, efectian los estudios
para la implantacion, actualizacion o modificacion del proceso de datos de la empresa y
su progresiva aplicacién a los demas departamentos de esta. Asimilado a Jefe/a de
Segunda Administrativo.

10. Programador/a. Es la persona que domina las técnicas y los lenguajes de
codificacién propios del ordenador para formular los programas de aplicacion general o
programas que ejecuten trabajos determinados. Asimilado a Oficial de Primera
Administrativo

11. Operador/a. Es la persona que con conocimiento y practica en el funcionamiento
y uso del ordenador sabe interpretar correctamente las instrucciones dadas por los
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programadores para conseguir el fin deseado. Asimilado a Oficial de Segunda
Administrativo.

Articulo 15. Categorias Profesionales del Grupo de Personal Obrero y Subalterno.

Este grupo profesional comprende a aquellas personas trabajadoras que, con la
formacion necesaria, realizan los trabajos tipicos de su especialidad, sean estos
principales o auxiliares y llevandolos a cabo con iniciativa, responsabilidad y rendimiento,
de acuerdo con su categoria. Con caracter general las categorias seran las siguientes:

A) Encargado/a de Seccion o Maestro/a. Es el operario/a que, con el debido
conocimiento y aptitud, es responsable de una o varias Secciones teniendo a sus 6rdenes
al personal profesional correspondiente, a quien hara cumplir el trabajo que se le
encomiende, siendo responsable del rendimiento y control de la calidad del producto
obtenido y del trabajo realizado. El encargado/a podra obtener las denominaciones de los
oficios propios de la industria. Por tanto, entre sus funciones propias se encuentran, entre
otras, las siguientes: — Vigilar la conservacién y rendimiento de la maquinaria y
herramientas de su Seccion. — Llevar la direccion del personal a sus 6rdenes procurando
el mayor rendimiento y responsabilizandose del orden del personal. — Responsabilizarse
del buen orden, funcionamiento y vigilancia de los procesos o trabajos a ellos
encomendados. — Responder de la ej.— Confeccionar los partes, estadillos e informes
que se le ordenen con los datos correspondientes. — Aceptar responsablemente la
calidad y terminacion de productos manipulados y de las materias primas utilizadas. —
Vigilar el buen orden de los ficheros en la Seccién a su mando. — Proponer las sanciones
o la concesion de premios en lo que se refiere al personal a sus 6rdenes.

En relacién con la produccion de frio y vapor, el Maestro/a maquinista, que es el
operario/a capaz de efectuar el montaje y desmontaje de todos los érganos moviles de
las maquinas a su cuidado, asi como el de las valvulas, llaves de paso, tuberias, etc.,
sabra realizar los trabajos precisos para conservar las instalaciones en disposicion de
marcha, evitando o previniendo averias. Debera saber leer e interpretar la lectura de los
aparatos indicadores (termdmetros, higrometros, voltimetros, amperimetros, contadores,
etc.) para lograr siempre el debido rendimiento. Tendra ademas los conocimientos
mecanicos y de electricidad necesarios para la conservacién, entretenimiento y manejo
de las maquinas y aparatos que hayan de utilizar o se les confien, realizando las
necesarias reparaciones de los programas de trabajo.

B) Personal obrero de oficios propios de la industria.

1. Oficial de Primera. Es el operario que, a las érdenes de un encargado o persona que
lo supla en sus funciones, conoce y practica todas las operaciones propias de un oficio,
con especializacion y adecuado rendimiento. Puede trabajar individualmente o en equipo
con operarios/as de igual 0 menor categoria, siendo responsable de la calidad del trabajo
realizado y de los equipos técnicos y humanos que tenga a su mando.
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2. Oficial de Segunda. Es aquel operario que conoce y practica todas las operaciones
propias de un oficio, con rendimiento y calidad de trabajo normales. Puede trabajar
también individualmente o en equipo.

3. Operador/a de Maquina. Es el operario/a que conoce el funcionamiento, puesta en
marcha de las maquinas e instalaciones, sabiendo leer los aparatos e interpretarlos en lo
que se refiere a maniobras normales de marcha; realizara los engrases adecuados, asi
como la limpieza, conservacion y vigilancia de maquinas e instalaciones de su seccion.
Los conductores/as maquinistas de transporte interno quedan asimilados a esta
categoria.

4. Especialista. Son las personas trabajadoras que poseen una destacada
especialidad en una o varias de las funciones u operaciones del proceso industrial, y en
las que se requiere una habilidad y rapidez habituales en la ejecucion.

5. Auxiliar. Es el operario/a encargado de ejecutar predominantemente labores para
cuya realizacion se requiere la aportacion de su esfuerzo fisico, una practica operatoria
sencilla, aun empleando de forma basica y elemental maquinas, prestando la atencion
necesaria en cada caso.

6. Almacenero/a. Es la persona encargada de despachar los pedidos en los
almacenes, de recibir las mercancias y distribuirlas convenientemente para que no
experimenten demérito en su almacenamiento y sean de facil localizacioén, asi como de
registrar en los libros o fichas el movimiento que haya habido durante la jornada y detectar
las necesidades de aprovisionamiento, etc. se le ordenen.

PUESTOS DE TRABAJO 2023
Categoria Mujeres | Hombres Total Empleados %Mujeres %Hombres
ADMINISTR. 2 0 2 100,00% 0,00%
AUXILIAR FABRICA 24 17 41 58,54% 41,46%
JEFA FABRICACION 1 0 1 100,00% 0,00%
ENC.SECCIONF. 1 6 7 14,29% 85,71%
JEF.VENTAS 0 1 1 0,00% 100,00%
JEFE MTO. 0 1 1 0,00% 100,00%
MAQUINISTA 19 16 35 54,29% 45,71%
OF. 12 AD 4 0 4 100,00% 0,00%
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OF.2*°ADVO 0 2 100,00% 0,00%
OFIC.1?*MEC 5 5 0,00% 100,00%
OFICIAL 1@ 7 7 0,00% 100,00%
OFICIAL 22 1 1 0,00% 100,00%
TEC.GR.SUP 11 20 45,00% 55,00%
TECGRADMED 1 3 66,67% 33,33%

TGS-DIREC. 0 1 100,00% 0,00%

Las mujeres adquieren mayor representacion en los puestos de Auxiliar de Fabrica y
Maquinistas, asi como los hombres alcanzan el 100% en la categoria profesional de
Oficial 1 Mantenimiento, asi como en puestos de mayor Categoria profesional como
Oficial 1, en las siguientes promociones que pudieran existir se tendran en cuenta estos
valores.

9. POLITICA SALARIAL: RETRIBUCIONES

Se ha realizado en la Comision Negociadora una valoracion de puestos de trabajo que
revisaremos como objetivo trimestral en la Comision de Seguimiento.

Se entrega a la Comisién Negociadora el registro retributivo salarial correspondiente al
ejercicio 2023, de acuerdo con la herramienta proporcionada por el Ministerio de Trabajo
e igualdad, si bien la brecha no supera el 25% si se detecta que los hombres perciben en
conjunto mayor retribucion que las mujeres, debido principalmente a que las mujeres
como venimos analizando, ocupa puestos de menor responsabilidad que los hombres,
asi como por la antigiiedad en el puesto de trabajo.

Se propone como objetivo la revision trimestral de la valoracién de puestos de trabajo,
analizar las desviaciones a nivel retributivo y proponer las posibles mejoras para eliminar
las posibles desigualdades.

10. SALUD LABORAL

COMERCIAL RIOVERDE S.A. incluye en sus valores de empresa la SEGURIDAD,
valores que fueron definidos por un grupo de trabajo compuesto por la Direccién de la
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empresa y el personal de plantilla, estableciendo el principio y asi recogido tanto en el
MANUAL DE BIENVENIDA como en la pagina web www.rioverde.es

Valores

Respeto: Para nosotros mismos y los demas.
Actitud: Nuestro comportamiento marca la diferencia.
Honestidad: Somos éticamente responsables.
Compromiso: Pasion por las cosas bien hechas.
Humildad: Todos igualmente diferentes.

Seguridad: Yo te cuido, ti me cuidas.

COMERCIAL RIOVERDE S.A. en cumplimiento de la legislacion vigente en su objetivo
de prevencién de riesgos laborales tiene concertado servicio de prevencion con QUIRON
PREVENCION SA y constituido Comité de Salud laboral formado por los delegados de
Prevencién con la siguiente composicion:

MUJERES HOMBRES
3 3

Anualmente COMERCIAL RIOVERDE realiza reconocimientos médicos de vigilancia de
la salud al personal de la empresa, sin distincion de sexo y analizando los puestos de
trabajo del personal.

En el gjercicio 2023 ha sido mayor el absentismo en mujeres por Enfermedad Comun.

Absentismo

MUJERES | HOMBRES | TOTAL
ENFERMEDAD COMUN 36 19 55
ACCIDENTE LABORAL 4 4 8
PATERNIDAD-MATENIDAD 1 1 2
RIESGO EMBARAZO 1 1
TOTAL 42 24 66

11.

PROTOCOLO ACOSO Y VIOLENCIA DE GENERO

COMERCIAL RIOVERDE S.A. dispone de un canal ético y ha firmado de acuerdo con el
Convenio Colectivo Estatal de Conservas Vegetales el protocolo de acoso laboral,
disponible en la plataforma del empleado para toda la plantila:
https://canal.hrlog.es/RioverdeGroup
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Pero avanzando en la prevencion de acoso y violencia de genero aprueba junto con el
PLAN DE IGUALDAD el modelo de protocolo para la prevencion y actuacion frente al
acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad y la
integridad moral en el ambito laboral.

Este protocolo se implanta en coherencia con el Acuerdo marco europeo sobre el acoso
y la violencia en el lugar de trabajo y da cumplimiento a cuanto exigen el Convenio nimero
190 OIT sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo; los
articulos 46.2 y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres; el articulo 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de
garantia integral de la libertad sexual; el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos
Laborales.

Definiendo las conductas, procedimiento y habilitando la cuenta de correo:
denuncia.acoso@rioverde.es.

12. RECOMENDACIONES FINALES

El analisis realizado en el diagndstico inicial y los datos aportados reflejan areas de mejora
especificas que Comercial Rioverde S.A. deberia abordar para garantizar un entorno
laboral mas inclusivo y equitativo. Las recomendaciones finales son:

- Revisar y analizar de nuevo, la valoracion de los puestos de trabajo, por si se
estimase necesario realizar alguna modificaciéon, en atencion a las funciones y
responsabilidades de cada puesto.

- Comunicacion a toda la plantilla a través del portal del empleado, el Protocolo para
la prevencion y actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras
conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el &mbito laboral.

- Designar a una persona como responsable para velar por la igualdad y la no
discriminacién en la empresa.

- Realizar formaciéon en materia de igualdad y de no discriminacion, tanto para la
direccién de la empresa y el Comité de Igualdad, como para el resto de la plantilla.

- Teniendo en cuenta las secciones de produccion de la empresa que estan
masculinizadas (almacén, salmueras y mantenimiento) en los procesos de seleccion
de personal para dichas secciones, ampliar los centros de reclutamiento a fin de
poder valorar a candidatas mujeres.
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En los procesos de seleccidn, velar porque los requisitos de seleccion sigan siendo
objetivos, en base a formacion, experiencia, etc. No obstante, cuando varios
candidatos reunan los mismos requisitos, se seleccionara al del sexo que esté
menos representado en la seccion que corresponda.

Mantener la posibilidad de promocion interna, tanto de hombres como de mujeres.

Analizar las causas por las que determinadas secciones estan masculinizadas o
feminizadas.

En los puestos que estan masculinizados, debido al requerimiento de esfuerzo fisico,
evaluar el estudio ergonémico e implementar medidas que faciliten el desarrollo del
trabajo.

Informar a los responsables del seguimiento del Plan de Igualdad, de los procesos
de seleccion que se lleven a cabo, asi como de los requisitos de seleccion.

Durante el primer semestre de 2025, elaborar el Plan de Igualdad del ejercicio 2024,
a fin de analizar y evaluar la evolucién de la brecha.

Valorar las propuestas de formaciéon que planteen los encargados de seccion, asi
como los miembros del Comité de Empresa, en funcion de las necesidades

competenciales que detecten en el desarrollo del trabajo.

Favorecer la promocion interna de hombres y mujeres, teniendo en cuenta la
perspectiva de género.

Facilitar la flexibilidad horaria en aquellos puestos que lo permitan.
Favorecer la adaptacion de la jornada en los casos de violencia de género.

Informar a la Comision de seguimiento sobre el indice de absentismo y las causas
distinguiendo por mujeres y hombres.

Informar a la Comisién de seguimiento sobre el disfrute de las distintas licencias y
permisos, relacionados con la conciliacién de la vida familiar y laboral.

Realizar un analisis periddico de las condiciones de trabajo y de los procesos de
seleccion.

A la hora de establecer las vacaciones del personal, tener en cuenta a los
trabajadores/as, con hijos en edad escolar.

Incluir entre los valores corporativos de la empresa, la Igualdad. Asimismo, recoger
este valor en el Manual de Bienvenida.

42



e

MAXIMA EXCELLENTIA
DESDE 1976

RIOVERDE

- Enla contratacién de proveedores, se valorara positivamente aquellos que cumplan
con la obligacion del Plan de Igualdad.

- Transmitir a las Empresas de Trabajo Temporal, la politica de igualdad de la
empresa Y facilitarles el Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso
sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual
y la integridad moral en el ambito laboral.

- Incluir en la firma de correo electrénico, un texto relativo a la igualdad entre mujeres
y hombres.

- Velar por el uso de un lenguaje no sexista.

- Posibilitar el cambio de centro de trabajo a otra comunidad auténoma en los casos
de violencia de género.

- El 25 de noviembre, hacer referencia en redes sociales, al Dia Internacional de la
Eliminacion de la Violencia contra la Mujer.

- Elaborar un documento donde se recojan todos los permisos de conciliacion y se
estandaricen los procedimientos de solicitud de dichos permisos.

- Realizar una encuesta de clima laboral a toda la plantilla de la empresa, en la que
se aborden cuestiones sobre acoso, discriminacion, necesidades familiares y de
conciliacion, entre otras.

- Incluir la perspectiva de género en la prevencién y en el analisis de los riesgos de
trabajo.

Estas recomendaciones complementan las medidas especificas del Plan de Igualdad y
deben ser implementadas como parte de un enfoque integral para garantizar la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres en Comercial Rioverde S.A.

13. PLAN DE ACCION:

Acciones propuestas, plan de accion y seguimiento, indicadores:

Objetivo 1. CULTURA Medidas Responsable Indicador

ORGANIZACIONAL
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Integrar el compromiso de
igualdad dentro del plan
estratégico de la empresa

Objetivo 2. SELECCION Y

1.Comunicacion  del

plan de igualdad a
través del portal del
empleado

2.Modificar el manual
de bienvenida
haciendo alusion
expresa al
compromiso de
igualdad de la
empresa

3.-Incluir en los

valores de la empresa
la alusion expresa al
compromiso de
igualdad

Medidas

Direccion RRHH

Responsable

diciembre
2024-enero
2025

1.-% de registros de lectura

2.Presentacion
modificacion a la Comision
de Seguimiento.

3-Verificacion web empresa
www.rioverde.es

CONTRATACION

Aplicar el principio de
igualdad en todos los
procesos de seleccion vy
contratacion

Objetivo 3. PROMOCION

1. Seguir adoptando
medidas de accion
positiva de forma que,
en condiciones
equivalentes de
idoneidad y
competencia para el
puesto de trabajo,
accedan mujeres a las
vacantes de puestos
en los que estén poco
representadas
2.Colaborar
activamente con
centros de formacion
para la integracién de
mujeres en secciones
con un alto indice de

infrarrepresentacion
3.-Informar a la
comision de

seguimiento de los
procesos de seleccion.
4.-Informar a las
empresas  externas
que participen en el
proceso de seleccion
el compromiso de la
empresa con el
cumplimiento de la
legislacién vigente en
materia de igualdad.

Medidas

Direccion RRHH

Responsable

Durante toda
la vigencia del
plan

Plazo

Indicador
1.-% cv presentado
mujeres/hombres

% incorporaciones /puesto
vacante por sexo.

2. Numero de
colaboraciones realizadas
con centros de formacion
(reuniones, contactos)

Numero de contrataciones
realizadas tras dicho
contacto

3.-Informe trimestral a la
Comisién de Seguimiento
de los procesos de
seleccion y resultado.

4.- Numero de candidaturas
de mujeres y hombres que

envian a la empresa para la
seleccion final

Indicador
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Garantizar el compromiso de
igualdad en la promocion
interna de la empresa.

Objetivo 4. FORMACION

Se debera establecer un
Plan de Formacion
especifico anual en materia
de igualdad (sensibilizacion
en la integracion del principio
de igualdad y trato, uso no
sexista del lenguaje Ia
igualdad, entre otras
tematicas), incluyéndolas en
el Plan de Formacién de la
empresa

Objetivo 5. CONCILIACION

Favorecer la conciliacién
laboral por circunstancias
familiares y adaptacion de
jornada.

1.Definicion de puesto
de trabajo no sexista
en la promocién de
puestos de trabajo

2. Revisar y actualizar
las descripciones de
puestos y otorgar
valoraciones a los
mismos en Igualdad

3.Publicacion de los
procesos de
promocién en el portal
de empleado para la
igualdad de acceso
hombres y mujeres.

Medidas

1.Formacion a todo el
personal, incluida
Direccién en materia
de igualdad
2.-Deteccion
necesidades en
formacion de
competencias de
acuerdo con el Comité
de Empresa
3.-Favorecer la

formaciéon en horario
laboral

Medidas

1.Elaborar un
documento con las
medidas de
conciliacion y
procedimiento de
solicitud

Direccion
RRHH/Comision
de Seguimiento

Responsable

Direccion
RRHH/Comisién
de Seguimiento

Responsable

Direccion
RRHH/Comision
de Seguimiento

Durante toda
la vigencia del
plan

En el primer
semestre  de

2025 realizar
la
actualizacion
de las
descripciones
de puestos
junto con la
valoracion.

Plazo
1 semestre
2025

Plazo

1 semestre
2025

1.% mujeres / hombres
candidaturas presentadas

2.-Informe trimestral a la
Comisién de Seguimiento
de los resultados de los
procesos de promocion

Actualizacion realizada en
el seno de la Comision de
Seguimiento

Numero de procesos de
promocion realizados
Numero de candidaturas
presentadas

Numero de personas que
finalmente han
promocionado

Todo ello desagregados
por mujer y hombre

Indicador
1.-%
igualdad.

horas/formacién

2.-Presentacion del plan de
formacion a la Comisién de
Seguimiento.

3.-Comunicacion plan de

formacion portal del
empleado.

4.-% horas  formacion
mujeres/hombres.
Indicador

1.Documento informacién

portal del empleado

2.-Informe trimestral a la
Comisién de Seguimiento
de las solicitudes en materia
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Objetivo 6. VIOLENCIA DE
GENERO

Asumir como compromiso
de la Direccion el rechazo de
la violencia de genero tanto
en el ambito laboral como
personal.

Objetivo

COMUNICACION

Medidas

1.Elaboracion de una
guia practica sobre la
actuacion en casos de
violencia de genero
2.-Ofrecer a las
victimas de violencia
de genero la
posibilidad de cambio
de prestacion laboral
en otras empresas del
grupo.

Medidas

Responsable

Direccion
RRHH/Comisién
de Seguimiento

Responsable

Plazo

2025

de conciliacion ratio
mujeres/hombres
Indicador

1.Registro lectura
informacion portal  del
empleado.

Difusion de la politica y plan
de igualdad.

Objetivo 8. RIESGOS
LABORALES

1.Difusion del plan de
igualdad a través del
portal del empleado

2. Valorar incluir en la
firma de correo
electronico, un texto
relativo a la igualdad

entre mujeres y
hombres

3. Utilizacion en todos
los medios de
comunicacion un

lenguaje no exista
4.Comunicar a las
empresas
subcontratadas,
(ETT), proveedores y
clientes el compromiso
de igualdad de Ila
empresa.

5. Plantear campanas
igualdad Eventos 8 de
marzo y 25 noviembre

Medidas

1.Realizacion de la

Direccién
RRHH/Comisién
de Seguimiento

Responsable

Durante toda
la vigencia del
plan

Plazo

Indicador
1.Registro lectura
informaciéon  portal  del
empleado.
2.-Registro recibi
comunicacion  con  las

empresas subcontratadas

3.-% de proveedores vy
empresas subcontratadas
que cuenten con un plan de
igualdad.

4.-Campanas redes

sociales, acciones de
marketing.

Indicador

1.Registro del documento

Realizacién de la evaluacion | evaluacion de riesgos | Direccién 2 semestre | Estudio ergonémico
de riesgos laborales con | con perspectiva de | RRHH/Comision 2025 2.-Registro de evaluacion
perspectiva de genero geénero. de Seguimiento de riesgos de todos los
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Objetivo 9.

CLIMA

2. Estudio ergonémico
de aquellos puestos
masculinizados

3.Comunicar al
servicio de prevencion
ajeno nuestro caddigo
de conducta en
materia de igualdad.

Medidas

Responsable

puestos de trabajo para
mujeres y para hombres.
3.indices de siniestralidad
(AT y EP) desagregados por
sexo, departamento/unidad,
categoria, nivel.
Realizando un especial
analisis en aquellos puestos
masculinizados.

3- Informe  estadistico
trimestral y medidas
implantadas de mejora.

Indicador

LABORAL

Realizacién de encuestas de
clima laboral que entre otros
aspectos se valore la
percepcion de la empresa en
materia de igualdad.

Objetivo 9. RETRIBUCION

Revisar la politica salarial de
la empresa desde criterios
objetivos y neutros.

Se realizara de forma
periédica (con una
cadencia minima de
un afio y maxima de
tres) una encuesta
anénima para evaluar
la implantacion del

Plan de igualdad,
identificacion de
desigualdades, el

grado de informacion
recibido, etc., a fin de
que el Plan de
Igualdad sea un
documento vivo que
se renueve y actualice
con la empresa

Medidas

Revision anual de
registro salarial, para ir
reduciendo las

brechas existentes.
Revisién valoracién

puestos de trabajo
adecuado con las
categorias

profesionales.

Direccion
RRHH/Comision
de Seguimiento

Responsable

Direccién
RRHH/Comisién
de Seguimiento

2 semestre
2025

Plazo

2025

1. N.° de encuestas
enviadas —
2. N.° de encuestas

contestadas y enviadas

3. Resultados obtenidos en
cada parametro planteado
4. Registro de informe de
conclusiones obtenidas vy
propuestas de mejora a
incorporar.

5.Registro de difusion a la
plantilla de Informe
ejecutivo de conclusiones.

Indicador

-brecha salarial
mujeres/hombres

-catalogo puestos de

trabajo mujeres /hombres.
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Las diferentes acciones del Plan llevan el correspondiente seguimiento con el fin de
obtener informacion relativa a su grado de cumplimiento. El seguimiento facilita el buen
desarrollo del Plan de Igualdad a la vez que constituye un elemento mismo del desarrollo.
Las acciones se han dotado de indicadores y de un tiempo de realizacion para ver su
evolucién y su grado de cumplimiento. A través del seguimiento, la organizacién en su
conjunto, y las personas responsables del Plan de Igualdad en particular, pueden
conocer:

- Si las acciones previstas se estan llevando a cabo en tiempo y forma.
- Qué dificultades surgen en este proceso

- Cémo se resuelven tales dificultades,

- Que ha supuesto sobre la propia ejecucion del Plan de Igualdad.

Las partes han dispuesto que este seguimiento sera llevado a cabo por la Comision de
Seguimiento, tal como se dispone en el articulo 8 del RD 901/2020.

En el | Plan de Igualdad de COMERCIAL RIOVERDE S.A. seran las mismas personas de
la Comision Negociadora las que van a formar parte del 6rgano de seguimiento, dado que
son las personas conocedoras desde el inicio de lo creado en igualdad.

Se establece que la Comision se reunira trimestralmente en convocatoria ordinaria salvo
que por alguna de las partes se solicite una convocatoria extraordinaria.

El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad debera
realizarse de forma periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del
plan de igualdad o en el reglamento que regule la composicion y funciones de la comision
encargada del seguimiento del plan de igualdad.

No obstante, se realizara al menos una evaluacién intermedia y otra final, asi como
cuando sea acordado por la comisién de seguimiento.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y DE
RESOLUCION DE DISCREPANCIAS.

El plan de igualdad debera ser revisado, 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 del seguimiento y
evaluacién previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.
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b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

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

d) 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 diagndstico de situacién que haya servido de base para
su elaboracion.

e) Cuando una resolucion 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.”

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
actualizacién del diagndstico y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comision 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
conciliacion regulado en los acuerdos sobre Solucion Autdbnoma de Conflictos laborales
0 acuerdo que le sustituya.

AGENTE DE IGUALDAD

La empresa designara la figura de Agente de Igualdad, formalizada en el acta de
designacion, cuyo papel sera el de asumir funciones de coordinacién y supervision del
proceso de elaboracion del Plan de Igualdad (en todas sus fases: compromiso,
diagnéstico, disefo, implantacion y seguimiento), y, con caracter general, de las politicas
de igualdad de la empresa. Ademas de apoyar, asesorar y contribuir a la formacion de la
Comision de Igualdad y/o al equipo de trabajo. Por lo que debera tener la formacion
acreditada necesaria para ello.

Firmado por la Comisién Negociadora.

Por parte de los trabajadores /trabajadoras Por parte de la empresa

Lourdes Pefa Begoina Martinez
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Nerea Varona

Brigida Ortiz
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