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Para dar cumplimiento a la Ley 3/2007 para la Igualdad de Mujeres y Hombres, comenzamos
por conocer la situacion en Hijo de José Martinez Somalo, S.L, en adelante Martinez Somalo o la
empresa, con los datos del ejercicio 2021.

Un diagnéstico de igualdad es el estudio detallado sobre la situacién de mujeres y hombres en
la empresa, recogiendo informacién cuantitativa y cualitativa que permita detectar las
desigualdades existentes, proponer mejoras y hacer el seguimiento del cumplimiento de dichas
mejoras. Permitiendo conocer la situacion de igualdad de oportunidades para mujeres y
hombres, especialmente por los responsables en la gestion de personas y su traslado como parte
de la cultura de la empresa. También debe proporcionar informacién de las mejoras necesarias
para el cumplimiento del principio de igualdad.

El principal objetivo de este plan de igualdad es eliminar cualquier tipo de discriminacién por
razon de género, promoviendo la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres en todos los
ambitos de la empresa.

El 3/11/21 constituimos La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de la empresa Martinez
Somalo, SL, compuesta por 4 miembros, 3 mujeres y 1 hombre, representan a la Empresa Doiia
Elena Martinez Garnica y Mercedes Rubio Pablo y al Comité de las personas trabajadoras Sonia
Sobrén Monge y David Garcia Villoslada.

El presente Plan de Igualdad serd de aplicacién a toda la plantilla de Martinez Somalo.

Serd de aplicacién en los dos centros de trabajo actuales de la empresa, y de los futuros que se
pudieran abrir.

El Plan de Igualdad de Martinez Somalo tendra una vigencia de cuatro afios, del 2024 al 2028.



4. INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

En 1900 Martinez Somalo fue fundada en Bafios de Rio Tobia por José Martinez Campo, con el
objeto de fabricar y comercializar productos del cerdo, le sucedid su hijo José Martinez Somalo
y a este en 1962 su hijo Lino Martinez Urufiuela que en 2011 delego la direccidn a sus cuatro
hijos, cuarta generacidn, que junto con un equipo de profesionales contindan actualmente.

En 2011 el nuevo equipo directivo define la Misidn, Vision y Valores que contintan vigentes en
la actualidad:
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Martinez Somalo es una empresa comprometida con las personas, en la politica de la empresa
destacamos expresamente los siguientes apartados relacionados las personas:

Motivar a las PERSONAS de la organizacion y formacién adecuada a cada puesto de
trabajo. Realizar las acciones necesarias para evitar cualquier tipo de discriminacidn por raza,
edad, sexo, ideologia, religion y nacionalidad o cualquier otra condicién personal o fisica.
Promover la colaboraciéon y el trabajo en equipo y la igualdad de trato entre hombres y mujeres.
Promover el derecho a la intimidad y proteccién de datos personales.

Crear un ambiente de trabajo seguro y saludable que beneficie a todo el personal de la
organizacién y otras partes interesadas con el objetivo de prevenir accidentes y enfermedades
laborales en cumplimiento de la normativa y legislacién aplicable. Permitir la conciliacidn de la
vida familiar y laboral.



Con el objetivo de conocer la situacidn de la empresa en cuanto a igualdad de oportunidades de
hombres y mujeres, se ha realizado un diagndstico cuantitativo a través del analisis estadistico
de la informacidén y datos aportados por la empresa en materia de:

a) Caracteristicas de la plantilla

b) Seleccién y contratacion

c) Clasificacién por Nivel/ Categoria Profesional

d) Formacién

e) Promocién Profesional

f) Corresponsabilidad

g) Condiciones de trabajo

h) Registro Retributivo

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

a) Caracteristicas generales de la plantilla:

Analizamos un total de 91 personas que han estado trabajando en MS en 2021 durante un
periodo superior a 1,5 meses, incluyendo las jubilaciones parciales.

a.l. Sexo:

Segun tabla adjunta cabe destacar el elevado nimero de hombres frente a mujeres, en el
total de MS practicamente el triple, en fabrica el porcentaje es superior, 79% Hy 21% M
porque hay zonas en las que la exigencia de trabajo fisico es elevada y no hay mujeres. En
SSCC del 61% H y 39% M, el multiplicador inicial es practicamente la mitad (1,6), con un
indice de feminizacidn en SSCC de 0,64 =7/11 que al ser menor que 1 sigue suponiendo
infrarrepresentacion.

N° Personas N° Hombres % N° Mujeres %
Total 91 69 76% 22 24%
Fabrica 73 58 79% 15 21%
SSCC 18 11 61% 7 39%

Segun la Ley 3/2007 se entendera por composicidn equilibrada entre hombres y mujeres
cuando las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.




a.2. Edad:

Se observa que, del total de personas de la plantilla, tanto en hombres como en mujeres,
las franjas en la que se concentran mayor nimero de personas son en las 3 centrales, de 25
a 35,de 35a45yde45ab55.

En cuanto a la distribucidon por sexos, no hay mujeres en fabrica en los dos primeros tramos,
si hay una mujer menor de 25 en SSCC.

RANGO EDAD: [HOMBRES MUJERES
N°HF | % s/ Total trab N°MF | % s/ Total trab
Hasta 25 4 4% 0 0%
De 25a 35 19 21% 0 0%
De 35 a 45 11 12% 6 7%
De 45a55 14 15% 5 5%
+55 10 11% 4 4%
Fabrica 58 64% 15 16%
N°H % s/ Total N° M
_ SSCC trab SSCC % sl Total trab
Hasta 25 0 0% 1 1%
De 25 a 35 0 0% 2 2%
De 35 a 45 8 9% 0 0%
De 45a55 2 2% 3 3%
+55 1 1% 1 1%
SSCC 11 12% 7 8%




a.3. Antigiiedad:

En el total de la plantilla se observa una distribucién bastante regular en los distintos tramos

de antigliedad.

En el caso de los hombres es relevante el 16% con una antigliedad entre 10 y 17 afios.

Destacar que el tramo de < de 2 afios, 14% en el caso de los hombres y 5% en mujeres debido
a las incorporaciones de los dos ultimos afios y que ha supuesto un incremento de plantilla.

RANGO ANTIGUEDAD:

HOMBRES MUJERES
) N°HF | % s/ Total trab N°M F | % sl Total trab
+25 afnos 8% 3 3%
De 17 a 25 afios 5% 3 3%
De 10 a 17 afios 13 14% 2 2%
De 5 a 10 afios 10 11% 3 3%
De 2 a 5 afios 10 11% 2 2%
<2 afios 13 14% 2 2%
Fabrica 58 64% 15 16%
N° M
} N°H SSCC % sl Total trab SSCC % sl Total trab
+25 afios 1 1% 3 3%
De 17 a 25 afos 4 4% 0 0%
De 10 a 17 afios 2 2% 0 0%
De 5 a 10 afios 2 2% 1 1%
De 2 a 5 afos 2 2% 0 0%
<2 afios 0% 3 3%
SSCC 11 12% 7 8%




b) Seleccién y contratacion:

SELECCION:

Recibimos CV: en mano por orden de las personas interesadas, o via mail, se archivan segun area
en la que podrian trabajar (produccién, administracién, mantenimiento, calidad).

Cuando hay una necesidad, la directora general y/o el responsable del drea hacen un filtro y
segln experiencia y formacion elegimos a quien llamar por si estdn interesados, y si es asi se les
cita para entrevista. No tenemos un formato de entrevista.

Los factores que determinan la contratacion son mayormente necesidades de produccién y
administraciéon  por incremento del trabajo, cubrir vacaciones, permisos de
paternidad/maternidad o bajas que ha habido durante el ejercicio. La decision de contratacion
la consensuamos la direccidn general y el responsable del drea en la que va a trabajar.

Las dos personas que representan a la empresa en la Comisién negociadora de igualdad no
tenemos formacién reglada en igualdad. La directora general ha asistido a varias sesiones en las
qgue nos han informado de la legislacidon y objetivos de la Ley de igualdad y Elena Martinez
conoce los objetivos, y tanto nosotras como la propiedad y la direccién de la empresa estamos
implicadas en el cumplimiento de la legislacion en materia de igualdad y consideramos a
Martinez Somalo un ejemplo en dreas como la direccion.

CONTRATACIONES

RANGO EDAD: |HOMBRES MUJERES
_ N°HF % sl Total trab N°MF % sl Total trab
Hasta 25 3 38% 0 0%
De 25 a 35 1 13% 1 13%
De 35a45 2 25% 0 0%
De 45a55 0 0% 0 0%
55 0 0% 0 0%
Fabrica 6| 75% 1| 12,5%
_ N°HSSCC | % s/ Total trab N°MSSCC | %sl Total trab
Hasta 25 0 0% 0 0%
De 25 a 35 0 0% 1 13%
De 35 a 45 0 0% 0 0%
De 45a55 0 0% 0 0%
55 0 0% 0 0%
sscc 0] 0% 1| 12,5%

En 2021 se han contratado 2 mujeres, una en fabrica y otra en SSCCy 6 hombres en fabrica, 3
de ellos para cubrir vacaciones de verano.




RANGO EDAD: HOMBRES MUJERES
. N°HF % sl Total trab N°MF % sl Total trab
Hasta 25 4 80% 0 0%
De 25a 35 0 0% 0 0%
De 35a45 1 20% 0 0%
De 45a55 0 0% 0 0%
55 0 0% 0 0%
Fabrica 5| 100% 0] 00%
} N°H SSCC | % sl Total trab N°M SSCC | % sl Total trab
Hasta 25 0 0% 0 0%
De 25a 35 0 0% 0 0%
De 35a45 0 0% 0 0%
De 45a55 0 0% 0 0%
55 0 0% 0 0%
SSCC 0 0% 0 0,0%

En 2021 al vencimiento del contrato no se ha renovado a un hombre de fabrica y otro solicitd la
baja voluntaria antes de vencer su contrato, en ambos casos las contrataciones iniciales habian

sido en 2020.
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c) Clasificacion por Nivel /Categoria profesional:

La clasificacion profesional se corresponde con los 13 niveles del Convenio Colectivo de
Industrias Carnicas.

RANGO NIVEL HOMBRES MUJERES

_ N°HF % sl Total trab N°MF % sl Total trab
Nivel 8 9 10% 0 0%
Nivel 9 2 2% 0 0%
Nivel 10 21 23% 5 5%
Nivel 11 24 26% 8 9%
Niveles 7 y 13 2 2% 2 2%
Fabrica 58 64% 15 16%

N°H o N°M o
Ssce % sl Total trab SSCC % sl Total trab

Niveles 1y 2 8 9% 3 3%
Nivel 4 2 2% 4 4%
Nivel 8 1 1% 0 0%
SSCC 11 12% 7 8%

En fabrica el nimero de hombres vs mujeres es de 3,9 y no hay mujeres en 2 de los niveles, ni
en encargado, ni en conductor. El 53% de las mujeres son oficiales de 22 vs el 41% en el caso de
los hombres.

En SSCC la proporcion de hombres vs mujeres es de 1,5y en el nivel 4, de oficial 12 administrativo
el nimero de mujeres duplica al de hombres.

d) Formacion:
La politica de formacién de Martinez Somalo no tiene discriminacién de ningun tipo.
En 2021 realizamos 2.212 horas de formacion, 1.665 por hombres y 347 por mujeres.

En 2021 en MS se han realizado 11 acciones formativas, destacando la formacion de personas
para “personas” y la de minifabricas en la zona de envasado embutido.

e) Promocidn Profesional:

No tenemos documento para justificar la promocién profesional.
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f) Corresponsabilidad:

En Martinez Somalo fomentamos la conciliacion personal, familiar y laboral de las personas

trabajadoras.

En fabrica dos de las trabajadoras tienen reduccién de jornada por cuidado de menores, en un
caso del 25% y en otro del 37,5%.

Ninguin hombre ha solicitado reduccion de jornada por motivos familiares.

Un trabajador de fabrica no rota en turnos por cuidado de menores.

Adjuntamos registro de ausencias justificadas de fabrica desglosado entre mujeres y hombres:

Horas ausencias justificadas

El % de ausencias justificadas de los H es > al % que representa, =76 %

En el rango de edad < de 25 afios no hay ausencias justificadas.

En servicios centrales no estan controladas las ausencias justificadas.

Fabrica
Rango
Edad
Hombres MMemsl
Motivo Motivo
Medic  no _
familiar baja falleci M % % fn{ah:'ndill‘i:ar nFoa'a falleci M % %
s/H s/Total s/M s/Total
+55 a 65 8 41 48 97| 38% 31% 20 0 20 36% 6%
+45 a 55 24 24 9% 8% 16 16 | 29% 5%
+35a45 24 14 24 62| 24% 20% 16 3 19 35% 6%
+25a35 56 8 8| 72| 28% 23% 0 0 0 0% 0%
-25 0 0 0 0| 0% 0% 0 0 0 0% 0%
100% | 82% 100% | 18%
255 55 311
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g) Condiciones de trabajo:

1- TIPO DE CONTRATO Y JORNADA:

Del total de la plantilla, el 89% son contratos indefinidos: 80% a jornada completa, 4,5% a
jornada parcial, 4,5% de jubilaciones parciales y 11% eventuales.

Desglosado por sexos:

-Hombres en fabrica el 81% de son indefinidos a jornada completa y salvo 5% de jubilaciones
parcial no hay trabajadores en jornada parcial.

-Mujeres en fabrica: el 73% indefinidas a jornada completa, 20% indefinidas a tiempo parcial por
cuidado de menores o situacién personal y 7% por jubilacién parcial.

-Hombres SSCC el 100% indefinidos a jornada completa.

-Mujeres SSCC: 57% indefinidas a jornada completa, 14% jornada parcial por situacién personal
y 29% eventuales.

Destacar de las 4 mujeres a tiempo parcial 2 son por cuidado de menores y las otras 2 por
solicitud personal.

TIPO DE
CONTRATO y
JORNADA:
HOMBRES MUJERES
% sl
N° H % SIH | % Sltotal | %, s/ Total % SIM | % Sltotal |Total
_ F fabrica H trab N°M F F M trab
Indefinido J.Completa 47 81% 68% 51;% 11 73% 50% 12;%
Indefinido J.Parcial 0 0% 0% 0% 3 20% 14% 3%
Eventual J.Completa 8 14% 12% 9% 0 0% 0% 0%
Jubilacién Parcial 3 5% 4% 3% 1 7% 5% 1%
Fabrica 58| 100% | 84% 64% 15| 100% | 68% | 16%
% sl
N° H % SIH | % Sl/total | % s/ Total N° M % SIM | % Sltotal | Total
SSCC SSCC H trab SSCC | SSCC M trab
Indefinido J.Completa | 11 | _100% | 16% 12% 4 57% 18% | 4%
Indefinido J.Parcial 0 0% 0% 0% 1 14% 5% 1%
Eventual J.Completa 0 0% 0% 0% 2 29% 9% 2%
Jubilacion Parcial 0 0% 0% 0% 0 0% 0% 0%
sscc 11| 100% | 16% 12% 7] 100% | 32% | 8%
N° TOTAL
69 22 91  personas

100%|
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En cuanto a medidas tomadas para mejorar la eventualidad, tener en cuenta que en abril de
2023 sélo 3 personas de la plantilla son eventuales.

- Informar que no hay ETT’s., ni tenemos previsto incorporar personal por esta via.

2- HORARIO Y DISTRIBUCION: informacién ACTUAL, a abril 2023.

En fabrica el horario habitual es de 5:50 a 14:00 h. con un descanso de 20 minutos.

En mantenimiento hay 1 trabajador con turno de mafiana por cuidado de menores, otros dos
que se turnan en jornada de mafana y tarde (de 13:50 a 22:00 h.).

El resto y en SSCC de lunes a jueves jornada partida y los viernes hasta las 15:00 h

Puntualmente, por necesidades de la produccion, se trabaja en turno de tarde, voluntariamente
y rotan tanto H como M.

3- HORAS EXTRAS 2021:

Personal de fabrica ha trabajado 1.526,5 horas extraordinarias, 44 hombres han hecho el 94%
de estas horas vs el 4% realizado por 5 mujeres. Teniendo en cuenta que los hombres
representan el 76% de la plantilla de fabrica, se observa que son ellos quienes mayoritariamente
hacen las horas extraordinarias.

4- TELETRABAJO:

Es una opcién de trabajo para servicios centrales, en 2020 con la pandemia COVID Martinez
Somalo hizo la inversidn necesaria para facilitar esta modalidad de trabajo, pese a ello en 2021
solo puntualmente por parte de los comerciales de exportacidn y las personas del departamento
de calidad los han utilizado, siendo el director de calidad con aproximadamente un 20% de su
jornada laboral el que mas ha teletrabajado.

No hay diferenciacidn de sexo en relacién a este punto.
En fabrica no aplica el teletrabajo.

5- AUSENCIAS NO JUSTIFICADAS:

En 2021 no teniamos registro de esta contingencia y por acuerdo con la plantilla se computaban
como vacaciones disfrutadas.

Desde 1 de enero de 2022 son las que no entran en las 10 horas del convenio se producen y se
compensan con vacaciones.

En 2023 para registrar esta informacién e informar por sexo, edad, motivo...lo tenemos que
hacer manualmente porque seguimos compensando con vacaciones, lo desestimamos por
considerar que son casos muy puntuales y no va a aportar informacion relevante en cuanto al
sexo.
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6- OTROS:

- Movilidad funcional y geografica:

La movilidad funcional consiste en asignar a las personas funciones que, en principio, no les

corresponderian.

La plantilla de Martinez Somalo NO se ven afectados por este tipo de movilidad.
La movilidad geografica consiste en el traslado o desplazamiento del empleado a un area de
trabajo que implique un cambio de residencia a otra localidad para cumplir asi con las tareas

profesionales. La plantilla de Martinez Somalo NO se ven afectados por este tipo de movilidad.

-Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo: NO tenemos.

-Excedencias:

Por cuidado de menores en fabrica tenemos 2 mujeres con solicitud de reduccién de su jornada
en 2y 3 horas.

En SSCC no hay.

-Bajas:
BAJAS HOMBRES MUJERES
% sl Total % s/ Total
N°H F Horas Baja N°M F Horas Baja
Enfermedad 4.344 59% 1.452 20%
Accidente 600 8% 882 12%
% sl Total % s/ Total
N°H SSCC Horas Baja N° M SSCC Horas Baja
Enfermedad 96 1% 0 0%
Accidente 0 0% 0 0%
SSCC 96 1% 0 0% 96
TOTAL HORAS
BAJA 7374

Destacar que el 80% de las horas de baja han sido por enfermedad, y de estas 1.548 han sido

por COVID.
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El 20% de las bajas son por accidentes de personas de fabrica, destacando el 12% en mujeres y
que principalmente corresponden al accidente de una trabajadora en 2020.

h) Politica retributiva:

El registro retributivo se ha realizado teniendo en cuenta los siguientes grupos, que se
corresponden con los niveles del Convenio Colectivo de Industrias Carnicas:

GRUPO 01 Técnico titulado superior.
GRUPO 02 Técnico titulado medio.

GRUPO 04 Oficial de primera administrativo.
GRUPO 08 Encargado.

GRUPO 09 Oficial de primera Conductor.
GRUPO 10 Oficial de primera.

GRUPO 11 Oficial de segunda.

GRUPO 13 Peones.

Importes en €:

SALARIO BASE Ef Salario base fijado en el Convenio de Industrias Carnicas.
Antigued Antigliedad segun en el Convenio de Industrias Carnicas
Mej. Vol 1 Administracion, deshuesadores
Mej. Vol 2 Personas encargadas y sus ayudantes y con sueldo bruto pactado.
H Extras Por las horas extras realizadas.
1‘1;‘;:]?;'5 Razén Social: HIJO DE JOSE MARTINEZ SOMALO, SL - NIF: B26031781
Promiedios PERIODO DE REFERENCIA
01-01-21 fecha inicio
31-12-21 fechafin
r X pnfced
TOTAL 2% 120% 0%  -T2%  87%
Hombre 69 69 17.208 112 915 2291 295
Muyjer 22 22 16.613 247 272 3931 37

En la MEDIA de importes efectivos: el total salario base efectivo de los hombres es un 2% inferior al de las mujeres.

16



En la media el salario efectivo de los hombres es el 2% superior al de las mujeres porque en el complemento salarial
la deferencia es un -24% en los hombres vs las mujeres.

Il:&;i-ﬂm Rbz6n Social: HIJO DE JOSE MARTINEZ SOMALO, SL - NIF: B26031781
Medionas PERIODO DE REFERENCIA
01-01-21 fecha inicio
31-12-21 fechafin
N NSC
TOTAL

Hombre 69 69
Myer 22 22

En la MEDIANA de importes efectivos: el total salario base efectivo de los hombres es un 3% superior al de las mujeres.
En la mediana el salario efectivo la diferencia aumenta al +6% porque en el complemento salarial la deferencia es un
99% superior en el caso de los hombres.

ZE;:! :,MFORLE: Razén Social: HIJO DE JOSE MARTINEZ SOMALO, SL - NIF: B26031781
SN ARAD PERIODO DE REFERENCIA
Promedios

01-01-21 fecha inicio
31-12-21 fecha fin

[
N N°SC N°SC
€ 55 o s 3

TOTAL W amw ee% 1% eT%
Hombre 69 69 3 9 12 19428 176 915 2209 295
Muer 22 22 7 2 9 20072 376 31 393 37

En la MEDIA de importes equiparados: el total salario base equiparado de los hombres es un 7% inferior
al de las mujeres.

2.2.a. IMPORTES Razén Social: HUO DE }OSE MARTINEZ SOMALO, 5L - NIF: B26031781
- c - on ial ol =4 *
EQUIPARADOS PERIODO DE REFERENCIA
Medianas. 01-01-21 fechainicio

31-12-21 fecha fin

N
N N'SC N°SC
K. S¢ Norm Anualiz g

TOTAL
Hombre 69 69 3 3 e 16.853 0 _
Muer 22 22 7 T 16.760 6 o o

En la MEDIANA el salario equiparado de los hombres es un 5% superior al de las mujeres.
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i) Salud Laboral:

La empresa realiza anualmente reconocimientos médicos a toda la plantilla.

En cumplimiento de la Ley orgénica (L.0.) 3/2007 y del Real Decreto 901/2020 Martinez Somalo
firma con fecha 1 de junio de 2024 el Protocolo para la prevencién y actuacion frente al acoso
sexual y por razén de sexo.

Con el objeto de proporcionar un apoyo global y coordinado a las personas victimas de la
violencia de género y sexual, ademas de lo definido en la L.O. 1/2004 y L.O. 10/2022, Martinez
Somalo con fecha 26 de agosto 2024 ha acordado un plan de mejoras que seran informadas a la
plantilla.

2024 OBIJETIVOS, MEDIDAS, INDICADORES, PLAZO Y
RESPONSABLE Pdl MS

D.P.=Direccién de Personas

C.S.=Comisidén de
Seguimiento

numero de solicitudes recibidas y
contrataciones realizadas por sexo,

N2 | OBJETIVOS Y MEDIDAS: Indicador Plazo :::EIZ
Seleccion y contratacion: Incorporar mujeres en la plantilla.

1.1 Asegurar un procedimiento de seleccion Elaborar el jun- | C.S.
basado en criterios objetivos y no Procedimiento de 25
discriminatorios para las mujeres. seleccion.

1.2 Establecer medidas de accién positiva N2 mujeres dic- D.P.
consistentes en contratar, en igualdad de contratadas 25
condiciones y méritos, a mujeres en puestos
donde su presencia es minoritaria o nula.

1.3 Confeccionar anuncios y demandas de Aportar modelo de mar- | D.P.
empleo de puestos vacantes en los que las anuncio/ demanda 25
ofertas de trabajo se anuncien con lenguaje de empleo.
no sexista.

1.4 Establecer colaboraciones con centros u N de centros mar- | D.P.
organismos educativos y formativos para, por | contactados. 26
un lado, publicitar ofertas de trabajo dirigido
a mujeres para ocupar puestos o trabajos
mayoritariamente masculinizados.

1.5 Informar a la C.S de los procesos de Aportar informe. mar- | D.P.
contratacién y hacer un seguimiento del 26
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analizando aleatoriamente la idoneidad de los
cv

2. Formacidn: Concienciar a la plantilla en materia de igualdad.

2.1 Informar y anunciar publicamente la oferta | Aportar informe. jun- D.P.
formativa en la empresa. 25

2.2 Facilitar el acceso a cursos de reciclaje para | N2 de personas dic- D.P.
el personal que se incorpora tras un permiso formadas tras el 25
de paternidad, maternidad y/o excedencia, permiso.
asi como a mujeres victimas de violencia de
género que se hayan impartido

2.3 Elaboracién de herramientas o estudios de | Documento de mar- | C.S.
deteccion de necesidades formativas de la encuesta realizada. 25
plantilla en relacién a la mejora de su
desempeno de su actual puesto de trabajo,
haciendo especial hincapié en las mujeres de
cara a su capacitacidn para ocupar puestos
desempenados mayoritariamente por
hombres.

2.4 Programar acciones formativas en funcién | N2 acciones dic- D.P.
de las necesidades formativas detectadas. formativas. 25

2.5 Realizacion y planificacion de pildoras Documento de jun- | C.S.
formativas para toda la plantilla, formacion. 25
promoviendo los principios de igualdad de
oportunidades, e informando en materia de
igualdad.

2.6. Realizar un curso de formacién especifico Documento de jun- | D.P.
en materia de igualdad y género a los 6rganos | formacion. 25
de direccidn, mandos intermedios y cualquier
otra persona que pudiera estar implicada en
el proceso de seleccion.

2.7 Adaptar en la medida de lo posible la N2 de formaciones dic- D.P.
realizacion de acciones formativas dentro del | adaptadas. 25
horario ordinario de trabajo.

2.8 Garantizar una formacion laboral no N2 de formaciones mar- | D.P.
sexista, pidiendo a las empresas y/o revisadas. 26
profesionales contratados para la imparticién
de formacidn que apliquen el principio de
igualdad en los cursos a impartir y que utilicen
un lenguaje, imagenes y ejemplos no sexistas.

2.9 Informacion a la C.S. del Plan de Cuadro de mando de | mar- | D.P.
Formacién. Cursos, horas, personas formadas, | Formacion. 26
necesidades formacion.

3. Promocion: Acceso de mujeres a puestos de mandos intermedios.

3.1 Establecer criterios claros, objetivos, no Elaborar el dic- D.P.
discriminatorios y abiertos en los procesos de | Procedimiento de 25
promocién asegurando criterios neutros y promocion.

objetivos en cuanto al género.
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3.2 Facilitar la promocién interna de toda la N2 de promociones mar- | D.P.
plantilla antes que cubrir las vacantes con realizadas. 26
convocatorias externas o personal externo a
la empresa, especialmente de mujeres para
ocupar los puestos cuando son ocupados
mayoritariamente por hombres.

33 Establecer medidas de accion positiva en N2 de acciones dic- D.P.
las bases de la promocién interna, para que, a | realizadas. 25
igualdad de méritos y capacidad, tengan
preferencia las mujeres para el ascenso a
puestos, categorias, grupos profesionales o
niveles retributivos en los que estén
infrarrepresentadas.

3.4 Informacidn ala C.S. de las promociones Aportar informe. mar- | D.P.
realizadas y su proceso. 26

4. Conciliacidn y corresponsabilidad: Concienciar a la plantilla de la necesidad de la
conciliacidén y la corresponsabilidad.

4.1 Reserva del puesto de trabajo durante N2 de excedencias jun- D.P.
todo el tiempo de excedencia por cuidado de | concedidas. 26
hijos o hijas o de familiares o personas
dependientes.

4.2 Priorizar la adaptacidn de la jornada a la N2 de solicitudes. mar- | D.P.
reduccion de la misma para quienes tengan 26
personas dependientes a su cargo o para
atender necesidades personales.

4.3 Establecimiento de una bolsa de 2 horas N2 de horas anuales | mar- | D.P.
anuales retribuidas para acudir a tutorias o retribuidas por sexo. | 26
fiestas escolares.

4.4 Difundir a toda la plantilla las medidas y Documento mar- | C.S.
derechos reconocidos en la legislacién vigente | informativo. 25
y en el respectivo convenio colectivo de la
empresa o sector, asi como las mejoras
acordadas de los mismos.

4.5 Para impulsar la corresponsabilidad de las | N2 de campanias. dic- C.S.
responsabilidades familiares entre mujeres y 25
hombres, fomentar campafias especificas de
sensibilizacion dirigidas a los hombres para
gue hagan usos de medidas y derechos
laborales de conciliacion.

4.6 Ampliacién del permiso para acudir a las N2 de horas anuales. | dic- D.P.
técnicas de preparacién al parto y acudir a 24
dos consultas médicas durante el embarazo al
otro progenitor, con el correspondiente
justificante.

4.7 | .4 horas para acompanamiento médico a N2 de horas anuales. | dic- D.P.
familiares de primer grado, de forma que con 24
las del convenio no superen las 20 horas/afio.

4.8 Mejorar el sistema de registro del uso de Definir conceptos del | mar- | D.P.
todos los permisos de conciliacion. registro. 25

20



4.9 Habilitar una sala para lactancia. Estancia designada. dic- D.P.
24

4.10 Informe anual a la comision de Informe anual. mar- | D.P.
seguimiento del plan de igualdad de las 25
personas que soliciten y disfruten de medias
de conciliacion familiar.

5. Retribuciones: Reducir la brecha salarial.

5.1 Realizar anualmente el registro retributivo | Registro retributivo jun- D.P.
conforme dicta RD 902/2020. anual. 25

5.2 Implementar medidas correctoras en caso | Informe de medidas | jun- D.P.
de detectar brecha salarial teniendo en correctoras. 26
cuenta los distintos conceptos retributivos.

6. Compromiso organizativo de la empresa: Incluir la politica de igualdad en todas las
acciones.

6.1 Creacion de un documento de politica de Aportar documento. | dic- C.S.
Igualdad. 24

6.2 Incluir en la firma electrénica de correo Ver texto. mar- | D.P.
electrénico un breve texto o referencia 25
“empresa comprometida con la igualdad de
género”.

6.3 Difundir entre toda la plantilla, asi como las | Documento de dic- C.S.
nuevas incorporaciones, los principios y difusion. 24
valores corporativos sobre la igualdad y no
discriminacion.

6.4 Optar a la obtencién del distintivo de Aportar solicitud. mar- | C.S.
igualdad del ministerio de igualdad. 25

7. Salud laboral: Mejorar la salud laboral de la plantilla teniendo en cuenta la
perspectiva de género.

7.1 Tener en cuenta la oferta de EPI’s con Evaluacién de EPI's. | dic- | D.P.
perspectiva de género (guantes, chalecos...) 25

7.2 Prevencion de riesgos laborales con Ver informe del SPA. | dic- D.P.
perspectiva de género incidiendo en la 25
actuacion frente a los riesgos laborales
especificos en funcion del sexo.

7.3 Vigilancia de la salud teniendo en cuenta Ver parametros mar- | D.P.
los valores que inciden en cada sexo. analizados. 25

8. Comunicacion: Eliminar sesgos en el lenguaje e imagenes.

8.1 En comunicaciones externas e internas N2 de documentos jun- C.S.
utilizar lenguaje inclusivo e imagenes no revisados 25

sexistas.
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8.2 Realizar una campafia especifica de Campafia realizada. dic- C.S.
difusién interna del Plan de Igualdad y del 24
Protocolo para la prevencién y actuacion
frente al acoso sexual (presentacion a toda la
plantilla en reunién informativa).

9. Protocolo para prevencidn y actuacion frente al acoso sexual: Concienciacion a la
plantilla sobre acoso sexual.

9.1 Formacidn a la Comisién Instructora del Formacién realizada. | jun- | C.S.
Protocolo de Acoso Sexual de MS. 25

9.2 Comunicar a toda a la plantilla, asi como Documento de dic- C.S.
las nuevas incorporaciones, el plan de acoso comunicacion. 24
sexual, para que sepa cdmo actuar.

9.3 Informar anualmente a la Comisién de Informe anual. mar- | C.S.
Seguimiento del Pdl de los casos de violencia 26
sexual.

9.4 Revisar anualmente del Protocolo de Acoso | Informe de revisiéon. | jun- | C.S.
Sexual y modificarlo si fuera necesario por no 26
aportar los resultados deseados.

Segun el articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres en
nuestro Plan de Igualdad hemos definido las medidas a aplicar con el correspondiente indicador,
fecha de implantacién y responsable, segin tabla del punto 7. Ademas, hemos elaborado el
calendario de seguimiento y evaluacion periddica detallado en este punto para conocer los
resultados en las diferentes areas.

El seguimiento lo realizaremos continuando el formato de indicadores de la tabla del punto 7.

A la finalizacion de la vigencia del presente plan se elaborara un informe general de conclusiones
en el que se evaluara la efectividad de las medidas.

La Comisién de Seguimiento del Pdl estard compuesta por las mismas personas que han
negociado el plan.

Si hubiese que sustituir a alguna de las personas que integran la Comisién de Seguimiento, las
personas de dicha Comision se encargaran del procedimiento.
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El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios, y sélo podra modificarse por
circunstancias debidamente motivadas.

Las medidas podrdn revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de
afiadir, mejorar corregir o dejar de aplicar alguna medida en funcidn de los efectos que vayan
observandose en la consecucién de los objetivos.

Para cualquiera de las modificaciones aqui mencionadas se requerird acuerdo de ambas partes.

En caso de discrepancias durante la implementacion, evaluacién y seguimiento, asi como en
relacion con las modificaciones pertinentes o interpretaciones del contenido del Plan de

lgualdad, cualquiera de las partes podra acudir a cualquiera de los sistemas extrajudiciales de
solucidon auténoma de conflictos laborales o a la jurisdiccion competente.

VI.

Acta de constitucién de la Comisién Negociadora del Pdl MS.

Acta de creacion de la Comisidon de seguimiento y Reglamento.

Protocolo para la prevencidn y actuacion frente al acoso sexual y por razén de
sexo.

Mejoras MS en medias legales de proteccién integral contra la violencia de
género y sexual.

Acta de aprobacion del Plan de Igualdad MS.

Acta de designacién de responsable de registro del Pdl MS.

En Bafos de Rio Tobia a 5 de septiembre de 2024.

Elena Martinez Garnica Sonia Sobrén Monge

Mercedes Rubio Pablo David Garcia Villoslada
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