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1. PRESENTACION.

Mercadona es una empresa de distribucion, de capital familiar y 100% espanol, fundada
en 1977 por el Grupo Carnicas Roig. Actualmente, cuenta con mas de 1.600 tiendas entre

Espana y Portugal y una plantilla de 93.300 personas en Espaiia.

Razoén social MERCADONA S.A.

NIF A46103834

Domicilio social C/ Valencia, 5 — 46016 Tavernes Blanques (Valencia)
Forma juridica Sociedad Andénima

Afio de constitucion 1977

Sector de actividad Comercio al por mayor y al por menor

CNAE 4711

Comercio al por menor en establecimientos no especializados, con

Descripcion de la actividad .. . .. .
P predominio en productos alimenticios, bebidas y tabaco

Dispersion geografica y ambito de actuacion Espafia y Portugal

Personas trabajadoras Mujeres: 57.523 Hombres: 35.775 Total: 93.298
Centros de trabajo 1.621

Facturacion anual (€) 26.745 M€

Dispone de departamento de personal Si

Certificados o reconocimientos de igualdad obtenidos 0

Representacion legal y/o sindical de las trabajadoras y

. Mujeres: 884 Hombres: 677 Total: 1.561
trabajadores

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD.

Este Plan de Igualdad, parte del compromiso de la Direccion de la Empresa por el
desarrollo de unas relaciones laborales basadas en la igualdad, la calidad en el empleo y

el respeto por la diversidad.

La Direccion de la Empresa junto con la representacion de los trabajadores y trabajadoras
(U.G.T. y CC.00.), han negociado y acordado este Plan de Igualdad, desde el marco
legal, pero también desde el compromiso. Asi pues, la implicacion conjunta de la
Direccion y de la plantilla, servird para que el Plan de Igualdad sea un instrumento
efectivo para promover un buen clima laboral y mejorar la calidad de vida de toda su

plantilla, hombres y mujeres.
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3. COMPROMISO DE LA EMPRESA Y PRINCIPIOS.

Las partes firmantes quieren plasmar su compromiso hacia la consecucion del principio
de igualdad de trato y de oportunidades en todos los ambitos y a todos los efectos, no
admitiendo discriminaciones por razon de sexo, orientaciéon sexual, estado civil,
discapacidad, edad, raza, convicciones politicas y religiosas, afiliacion sindical o de
cualquier tipo. La Direcciéon de la Empresa, junto con la Representacion Legal de
Trabajadores y Trabajadoras, se compromete por tanto a promover unas condiciones de

trabajo respetuosas con la diversidad en todos los ambitos de la compafiia.

Con objeto de establecer una politica de neutralidad corporativa que promueva unas
condiciones de trabajo respetuosas con la diversidad de creencias o ideologias de
cualquier indole, se prohibe manifestar, practicar ritos y/o exhibir en el trabajo todo tipo

de simbolos que demuestren convicciones politicas, religiosas o filosoficas.

El presente Plan de Igualdad esté integrado en los valores y en la cultura de Mercadona y

estd considerado como un principio fundamental en la gestion de los recursos humanos.

Con todo, se asumen y promueven los siguientes principios de actuacion:

— Garantizar un entorno laboral de calidad, llevando acciones encaminadas a favorecer
la igualdad de trato y de oportunidades de toda la plantilla, en todas las areas: acceso
a la empresa, contrataciéon, promocion, formacion, retribucion, salud laboral,
violencia de género, comunicacion y sensibilizacion.

— Implementar medidas que favorezcan la conciliacion de la vida familiar y laboral del
conjunto de la plantilla.

— Integrar la perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus politicas y
a todos los niveles.

— Prevenir y eliminar cualquier posibilidad de discriminaciones por razén de sexo

futuras.
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4. MARCO LEGAL Y DEFINICIONES.

El presente Plan de Igualdad estd enmarcado bajo las estipulaciones de la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH); del
Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion; del
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro; y del Real Decreto 902/2021, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre

mujeres y hombres.

Definiciones ley de igualdad:

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el

estado civil.

Igualdad de trato vy de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacidén v en la

promocion profesional v, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizard, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una

profesion concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas.

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo
y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las

condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Discriminacidn directa e indirecta.
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Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacién en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidon a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la
Ley.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razon de sexo.

Acoso sexual v acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de
S€XO0.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara

también acto de discriminacion por razon de sexo.

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracién por razon de sexo la obligacion del empresario
a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha
directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en

ninguno de los elementos o condiciones de aquella.
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Auditoria Retributiva.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprobar
si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucion. Asimismo, deberd permitir definir las necesidades para evitar, corregir y
prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a
garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho

sistema retributivo.

Discriminacién por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres

relacionado con el embarazo.

Indemnizacidén frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su
parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados
a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad

de trato entre mujeres y hombres, siempre que se actlie de buena fe.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

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

discriminatorias.

Acciones positivas.

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

con el objetivo perseguido en cada caso.

Tutela juridica efectiva.
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Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion,
incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la
discriminacion.

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar v laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las

responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.
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5. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL.

El Plan de Igualdad es de aplicacion para Mercadona, S.A, en todo el territorio espafiol y

por consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla, hombres y mujeres.

Igualmente, sera de aplicaciéon a todos aquellos centros de trabajo que la empresa

Mercadona, S.A, pueda abrir durante la vigencia del Plan.

El presente Plan de Igualdad sustituye, en cuanto a las materias que contiene, la
regulacion que de las mismas existen en el articulo 41 del Convenio Colectivo y Plan de
Igualdad del Grupo de empresas Mercadona, publicado el 18 de febrero de 2019 BOE
2204 (Resolucion de 4 de febrero de 2019, de la Direccion General de Trabajo, por la que
se registra y publica el Convenio colectivo del Grupo de empresas Mercadona, SA, y

Forns Valencians Forva, SA, Unipersonal).

Su vigencia, tal y como se determina en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020, no
podra exceder de un periodo de 4 anos. Las partes acuerdan su renovacion en un periodo

de dos afios, es decir, hasta el 31 de diciembre del afio 2023.



Diagnostico del Plan de Igualdad de Mercadona

6. INFORME DIAGNOSTICO Y AUDITORIA
RETRIBUTIVA.

6.1. INFORME DIAGNOSTICO.

El Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion
establecid que el Plan de Igualdad debe contener, entre otros elementos, un diagnostico

de situacion.

En el diagnoéstico se efectia una recogida de informacion cuantitativa y cualitativa, que
permite indicar en qué medida la igualdad de trato y de oportunidades esta integrada en

el sistema de gestion y estructura de Mercadona.

Los datos e indicadores relativos a cada una de las materias estan desagregados por sexo
y se extienden a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa, abarcando las
siguientes areas:

— Informacién bésica de la empresa.

— Analisis cuantitativo de la plantilla.

— Proceso de seleccion, contratacion, promocion profesional y formacion.

— Clasificacion profesional, retribucion y auditoria retributiva.

— Condiciones de trabajo.

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

— Infrarrepresentacion femenina.

— Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

— Otras medidas de analisis.

Todo el estudio ha sido desarrollado con perspectiva de género, desde la recogida de
hechos hasta el andlisis de la informacion, bajo los criterios de instrumentalidad,

flexibilidad y dinamismo.

En el informe de diagndstico, aprobado por la Comision de negociacion del Plan de

Igualdad, se recogen las siguientes conclusiones y lineas de mejora:

Datos generales. La empresa cuenta con un total de 93.300 trabajadores y
trabajadoras en territorio espafiol, siendo mayoritariamente mujeres (62%). La edad

media de la plantilla se sitiia en 40 afos, sin atender a patrones de género.

10
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Clasificacion profesional. La mayor presencia de mujeres se sitla en la Gerencia A,
lo que se justifica tanto por su mayor representacion en términos globales, como por
la concentracion de la plantilla en tiendas.

A su vez, existen diferencias en la Gerencia B, donde mayoritariamente son hombres,
explicadas por la abundancia de esta gerencia en departamentos tradicionalmente
masculinizados (Informatica y Logistica).

La plantilla ha experimentado una evolucion creciente de mujeres en puestos
directivos, fendmeno que se ha producido de forma muy natural y que permitio
alcanzar la paridad en el equipo directivo. De esta forma, en la Gerencia C existe una
representacion del 45% de mujeres.

Conciliacion. Toda la plantilla dispone de diferentes permisos y licencias para
garantizar la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal; acompafiados de
medidas que fomentan la corresponsabilidad entre mujeres y hombres. No obstante,
las mujeres se acogen en mayor proporcion a las medidas de conciliacion existentes,
tendencia que caracteriza de igual manera a la sociedad.

Seleccion y acceso. Los criterios de seleccion empleados en Mercadona no presentan
sesgos sexistas. El objetivo es conseguir al/la mejor candidato/a, lo que significa que
se evalua tanto la capacidad como la aptitud para el puesto mediante un proceso
objetivado. Se observa paridad en los procesos de seleccion entre hombres y mujeres.
Promocion. La promocion interna es uno de los principales valores de la compaiiia,
cuyos criterios son objetivos y conocidos por toda la plantilla. No existe ninguna
variable o criterio discriminatorio en el proceso de promocion interna de la empresa,
una vez que el pilar fundamental de ésta es el principio de meritocracia. Por ello,
siendo la mayoria de la plantilla mujeres, se observa una evolucion creciente de
mujeres promocionadas a personal directivo durante la vigencia de los anteriores
Planes de Igualdad.

Formacion.

Formaciones especificas en Igualdad y Diversidad. Dentro del curso de personal
directivo, se imparte formacion en igualdad y en los protocolos internos: Protocolo de
Acoso (moral, sexual y por razén de sexo) y Protocolo de Violencia de Género.
Comunicacion y sensibilizacion.

La empresa organiza campafias de difusion interna y externa sobre temas relevantes,

con el fin de informar a toda la plantilla y reforzar el compromiso con la igualdad.

11



Diagnostico del Plan de Igualdad de Mercadona

Con todo, de conformidad con las conclusiones extraidas del diagndstico, se elabor6 el
Plan de Igualdad con sus objetivos generales y especificos, asi como las medidas que se

desarrollan a continuacion.
6.2. AUDITORIA RETRIBUTIVA.

Tal y como se detalla en el articulo 8 del Real Decreto 902/2020 de Igualdad Retributiva,

la auditoria retributiva constara de:

a) Diagnéstico de situacion.
Consistira en la valoracion de los puestos de trabajo, haciendo una estimaciéon global
de todos los factores que concurren en un puesto. A su vez, deberd hacer una
descripcion de todos aquellos factores que puedan desencadenar una posible
diferencia retributiva.

b) Plan de actuacion.
En caso de que el diagnoéstico saque a la luz necesidades de correccion se abordaran
medidas especificas, pudiendo integrarse en acciones concretas dentro del propio plan

de igualdad.

La vigencia y periodicidad de la auditoria se corresponderd a la del propio Plan de

Igualdad, tal y como se determina en su ambito temporal.

6.2.1. Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo.

Un trabajo tiene igual valor que otro, cuando la naturaleza de las funciones
encomendadas, las condiciones educativas, o de formacion exigidas, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales son

equivalentes.

El sistema de valoracion recoge las necesidades de la legislacion actual vigente, y se
ajusta a las caracteristicas especificas de Mercadona, en su contexto de mercado y

sector de actividad.

Descripcion del Puesto.

Consta de dos pilares:

— Puestos de Trabajo: existen 19 puestos, diferenciados por la funcionalidad del

Pproceso.

12
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— Factores: hemos definido factores objetivos y adecuados al funcionamiento de la
empresa y al ambito de actividad segin los tipos (conocimiento y aptitud,

responsabilidad, esfuerzo y condiciones de trabajo).

Se han agrupado los puestos de trabajo conforme a los factores previamente definidos:

13
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PUESTO DE TRABAJO TIPOS FACTORES DESCRIPCION SEGUN FACTORES GRADO
Conocimientos y |[Formacion  académica  y|Hasta educacion Secundaria Obligatoria, Bachiller elemental / Formacion ’
aptitud nivel conocimientes Profesional o sin conocimientos: formacién reglada por la empresa
Impacto del puesto en la I
1. FORMADOR/A DE PERSONAL| empresa Impacto directo en el Cliente 1
BASE
2. GERENTE TIENDA R il Sin discrecionalidad. Personal que ejecuta un trabajo bajo instrucciones
3. GERENTE OFICINAS esponsabilitad| niscrecionalidad concretas (métodos), supervision estrecha con dependencia jerarquica y| 1
4. GERENTE ALMACEN funcional
5. MANTENIMIENTO
6. AUXILIAR Relaciones No interactia con otros procesos o lo hace de forma esporadica 1
ADMINISTRATIVO/A
7. OPE,RADDR"A Esfuerzo Liderar Mo existe 1
TELEFONICO/A
. Las condicicnes ambientales pueden ser incomedas (poca movilidad o
Condiciones |Factores ambientales vy . S PR, )
- o " |Aexibilidad, postura, pesos, repeticion, pantalla visualizacion...). Exigencia 1
Trabajo psicologicos -
de concentracion en determinadas tareas
Bachillerato Unificado Polivalente, Formacion Profesional / Bachiller superior
Conocimientos y |[Formacion  académica y|o formacion adguirida en el ejercicio de su trabajo (formacién técnica 9
aptitud nivel conocimientos continuada) y adecuados conocimientos profesionales para su correcta
ejecucion
Impacto del puesto en la|lmpacto en un drea, tienda, zona, departamento concreto o su trabajo 5
empresa impacta en un area de apoyo (contabilidad, fiscal, néminas...)
8. ORGANIZADOR/A c . ionali Resli bai i bai ificaci
- ierta discrecionalidad. Realizan trabajos cualificados bajo especificaciones
9. AYUDANTE Responsabilidad |Discrecionalidad i : e Z
10. TECNICO/A precizas
ADMINISTRATIVO/A - - — -
11. TECNICO/A DE PROCESO Belaciones Interactia con otros procesos para dar / pedir / recibir informacion para 5
- ejecutar su proceso
Esfuerzo Liderar Pueden ayudar a la coordinacion del trabajo de otras personas 2
. Las condiciones ambientales pueden ser incomedas (poca movilidad o
Condicicnes  |Factores  ambientales  y . S I
; e " |exibilidad, postura, pesos, repeticion, pantalla visualizacién...). Constante 2
Trabajo psicolégicos - ]
concentracién en todas 1as tareas ejecutadas
Conocimientos y |[Formacion  académica  y|Titulacion universitaria o equivalente, Formacion Profesional Superior o 5
aptitud nivel conocimientos conocimientos profesionales adguiridos en base a una acreditada experiencia -
Impacto del puesto en la|lmpacto en la CdM de la empresa o procesos transversales en los que la 5
empresa decision afecta a toda la Empresa -
Responsabilidad creci idad medi ici definicion d jetiy c
12 COORDINADOR/A CENTRO P Discracionalidad D\F. recicnalidad media. Participan en |a definicion de objetives y construyen 3
13. GERENTE COMPRAS metodos
% 38 S AT E D) Relaciones Interactla y ejerce influencia para cambiar procesos y problemas complejos 3
15. AYUDANTE DIRECCION c ctuayeere claparac procesoey P cempel N
Pueden coordinar y dirigir las funcicnes realizadas por el personal base y/o
Esfuerzo Liderar técnico, si los tienen {revisan y comprueban |a correcta ejecucion / tarea) y/u 3
organizan y planifican su proceso (intemamente)
Condicicnes  |Factores  ambientales vy . - 5
. *|Requiere un alto esfuerzo intelectual y un alto grado de concentracion 3
Trabajo psicologicos !
. .. . Titulacion universitaria o eguivalente, Formacion Profesional Superior o
Ceonocimientos y |Formacion  académica  y . } - 4
) o o ’|Conocimientos  profesionales  adquiridos en base a una acreditada 3
aptitud nivel conocimientos N
experiencia
Impacto del puesto en la|lmpacto en la CdM de la empresa o procesos transversales en los que la 5
empresa decision afecta a toda la Empresa -
16. PERSONAL DIRECTIVO Responsabilidad |~ Elevada discrecionalidad. Puede tomar decisiones sin reportar a un cargo .
17. AYUDANTE Discrecionalidad . - - - 4
- superior o no necesita una supervision frecuente en la toma de decisiones
DEPARTAMENTO
18. GERENTE SENIOR Relaciones Interactia y ejerce influencia para cambiar procesos y problemas complejos 3
COMPRAS
Ceordinan y dirigen las funcicnes realizadas por el personal a su carge y/u
Esfuerzo Liderar organizan y planifican sus procesos desde una perspectiva global (externa e 4
interna)
Condicicnes  |Factores  ambientales vy . - 5
. ? |Requiere un alto esfuerzo intelectual y un alto grado de concentracion 3
Trabajo psicologicos
- . - Titulacion universitana © eguivalente, Formacion Profesional Superior o
Cenocimientos y |Formacion — académica  y L . o a
) . - Conocimientos  profesionales  adquiridos en base a una acreditada 3
aptitud nivel conocimientos N
experiencia
Impacte del pueste en la|lmpacte en la CdM de la empresa o procesocs transversales en los que la -
empresa decision afecta a toda la Empresa -
Responsabilidad b ol Wi . i R ble dlt | . -
iscrecionalidad axima discrecicnalidad. Responsable dltimo/a de las decisicnes tomadas 5
19. DIRECTOR/A GENERAL ) P
Relaciones Interactia y ejerce influencia para cambiar procesos y problemas complejos 3
. Responsable Ultimofa de su equipo. Ceoordina altos cargos y garantiza la -
Esfuerzo Liderar . . e 5
armenia y desarrollo de los procesos en los gue esta implicado/a
Condiciones |Factores ambientales y

Trabaje

psicologicos

Requiere un alto esfuerzo intelectual y un alto grado de concentracion

14
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Criterios Valoracion Puestos.

Los puestos de trabajo se agrupan segtin 5 niveles salariales de acuerdo con la aplicacion

de un sistema de puntuacion teniendo ademas en cuenta el porcentaje atribuido a los

factores:

A- Puntuacion:

Grado Puntos Definicion
1 5 Grado de baja complejidad (intelectual y/o fisica) y responsabili-
dad
Grado de media complejidad (intelectual y/o fisica) y responsa-
2 10 .
bilidad
3 15 Grado de alta complejidad (intelectual y/o fisica) y responsabili-
dad
Grado de elevada complejidad (intelectual y/o fisica) y responsa-
4 20 .
bilidad
5 30 Grado de muy elevada complejidad (intelectual y/o fisica) vy res-
ponsabilidad

B- Porcentaje atribuido a los factores:

TIPOS % FACTORES %
Conocimientos y aptitud | | 15,0% | | Tormacionacademicaynivel || 5 5o,
conocimientos
Impacto delpprzczzto enlaem- 15,0%
. o
ite bl sk Sab Discrecionalidad 25,0%
Relaciones 15,0%
| Esfuerzo | | 20,0% | | Liderar | | 20,0%
Condiciones Trabajo 10,09 | | Factores amt:?crg:'es ypsicolo- | |44 00
100,0% 100,0%

Con todo, relacionando los puntos asignados a cada agrupacion de puestos y el porcentaje

de cada criterio, se asignan las Gerencias y los niveles salariales:
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Diagnostico del Plan de Igualdad de Mercadona

C

Conocimientos y Aptitud Responsabilidad Esfuerzo Condiciones de Trabajo
CA 15% RE 55% ES 20% cT 10% .
. Val. . Nivel
Puesto trabajo Puntos Puest Gerencia Salarial
FA 15% TOTAL |[1IE| 5% |D1| 25% |RE| 15% |ToTAL||LI| 20% |TOTAL|| AP | 10% | TOTAL uestos alana

5 0,75 0,1125 075 1,25 075 15125 1 0.2 05 0,05 1,875
8. ORGANIZADOR/A
9. AYUDANTE i .

1 1 1 4 1 1 7
10. TECNICO/A ADMINISTRATIVO/A 10 ® 0225 5 25 5 3025 2 0, 0, 3.75 GB 1]
11. TECNICO/A DE PROCESO
12. COORDINADOR/A CENTRO
13. GERENTE COMPRAS
7 7 4,537 1 1

{4 CEEENTE FROCESD 15 2,25 0.3375 225 3.75 225 5375 3 06 5 0,15 5625 GeC m
15. AYUDANTE DIRECCION
16. PERSONAL DIRECTIVO 15
17. AYUDANTE DEPARTAMENTO 225 03375 225 5 225 5,225 4 0.8 15 0,15 65125 (e v
18. GERENTE SENIOR COMPRAS 20

15
19. DIRECTOR/A GENERAL 2,25 0.3375 2325 75 225 6.6 6 1.2 15 0,15 82875 GeC v

30

*Puntuaciones atribuidas a cada puesto de trabajo.
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Diagnostico del Plan de Igualdad de Mercadona

Teniendo en cuenta la valoracion de puestos, los niveles salariales se atribuyen a través
de una escala que tendra una horquilla que oscila entre 1,88 y un 8,29 (resultante de

multiplicar los puntos, los factores y los tipos).

GERENCIA NIVEL SALARIAL | ESCALA
GERENTE A I <37
GERENTE B i >3,7<48
GERENTE C I >4,8<576
GERENTE C v >5,76< 6,91
GERENTE C \% 26,91

Conclusion.

Concluimos, por tanto, que Mercadona cuenta con una distribucion de puestos de
trabajo con criterios objetivos, garantizando que, por el mismo trabajo y valor, cada

trabajadora y trabajador cobre el mismo sueldo.
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6.2.2. Factores desencadenantes de las diferencias salariales.

La Auditoria Retributiva se ha llevado a cabo en base a los datos extraidos del Registro

Salarial del afio 2020.

El estudio ha sido exhaustivo, bajando al maximo nivel de detalle. En el mismo ha

participado un equipo de especialistas en Compensacion, Igualdad e Informatica, siendo

la duracion del estudio de 9 jornadas.

Diferencias salariales.

La politica retributiva de Mercadona lleva instaurada en la empresa desde el ano 1997

y se caracteriza por su equidad y transparencia.

Existen diferencias salariales entre hombres y mujeres en algunos puestos de trabajo,

pudiendo afiadir que ninguna de ellas supera una brecha salarial del 25% en el

conjunto de la masa salarial. El sistema esté disefiado para retribuir la responsabilidad

(gerencias), veterania (tramos) y el esfuerzo (primas).

Por ello, estas diferencias no responden a criterios discriminatorios, sino de la

composicion y participacion de la plantilla en la empresa.

Las diferencias en el sueldo base son inexistentes, acentuandose levemente en los
complementos salariales (responden a conceptos derivados de la veterania como los

tramos). Las diferencias de mayor envergadura se sitian en el grupo de complementos

extrasalariales, ya que el mismo aglutina conceptos mdas volatiles como las

indemnizaciones, no obstante, los importes son mas reducidos.

Si atendemos al conjunto de la masa salarial, la brecha por puestos de trabajo no se

distribuye en funcion de si el puesto esta masculinizado o feminizado.

Esto se debe a que las categorias profesionales que engloban estos puestos retribuyen

de la misma manera, sin distincion de género, lo que supone que son trabajos del

mismo valor.

Ademas, estas categorias responden fielmente a las previsiones en el convenio propio

de aplicacion.
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Diferencias en los pluses.

Lo que marca la diferencia en estos casos, es el acceso a complementos que tienen

mayor presencia en ciertos puestos, siendo el unico criterio por el que se perciben el

desempetio del puesto. Con ello, por ejemplo, nos referimos a que la brecha en

Gerentes de Almacén se debe a que los hombres hacen mas horas de nocturnidad,
altura y frio, siendo el importe de la penosidad el mismo para cada persona
trabajadora. En el ejemplo contrario, en el puesto de operador/a telefénico (80%

mujeres) las mujeres acceden mas al plus de idioma.
Veterania.

El desencadenante que mas influye en las diferencias por sexo es la veterania. Cada

gerencia tiene tramos y el hecho de que las mujeres o los hombres ocupen en mayor
proporcion los tramos mas altos influye fuertemente en la balanza final. A su vez,
existen complementos, como la Prima por Objetivos, que acrecientan esta diferencia,
ya que el importe de la misma depende directamente del nivel salarial de la persona
trabajadora. Ocurre lo mismo con la Prima de Reconocimiento a tu Compromiso,
cobrada en marzo del 2020, siendo su importe el 20% del sueldo bruto de cada

trabajador/a.
Movilidad y disponibilidad.

Los conceptos relacionados con la movilidad, ya sean desplazamientos fijos o

temporales, responden a necesidades especificas de los puestos de trabajo. También

existen diferencias dentro del mismo puesto de trabajo, pudiendo derivar de

formacion, dispersion de los centros, etc.

No se distinguen patrones diferenciados por sexo, cada complemento retribuye un

esfuerzo que responde a criterios objetivados, siendo en algunos puestos mayores en

mujeres y en otros en hombres.

Los complementos de movilidad también se relacionan directamente con

acontecimientos desarrollados en la empresa, como por ejemplo la expansion logistica

de Mercadona durante el afio 2020, con la apertura de Bloques Logisticos en Vitoria
y Guadix. No obstante, tras las circunstancias derivadas de la crisis sanitaria, el
nimero de trabajadores/as que han accedido a complementos relacionados con la

movilidad se ha visto reducido.
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A su vez, en algunos puestos de trabajo existen complementos que retribuyen la

disponibilidad (por ejemplo, las guardias), que son totalmente justificables con las

exigencias del puesto. En los importes destinados al mismo, tampoco se observan

patrones de género.
Responsabilidad.

En los puestos de mayor responsabilidad de la compaiiia, a los cuales las mujeres han
ido accediendo con el paso del tiempo de forma muy natural (hoy contamos con un

45% de mujeres directivas), las diferencias salariales principalmente se sitiian en los

tramos. Los hombres llevan més afios en el puesto, mientras que las mujeres siguen

ascendiendo progresivamente en la escala salarial. Un ejemplo de ello es el puesto de

Personal Directivo, donde el 80% de los hombres estan en tramo 5, frente al 30% de

mujeres.

Podemos concluir que la diferencia no la situa la escasa representacion de mujeres en

puestos directivos, sino su tardia llegada.
Formacion.

Los conceptos que retribuyen el proceso de formacion no entienden de género, el

esfuerzo que realizan queda retribuido atendiendo a las condiciones especificas de
cada puesto. Las posibles diferencias existentes responden a la mayor o menor
participacion de hombres y mujeres. Por ejemplo, en el caso del plus de formacion de
gerente A - gerente B, son los hombres los que lo reciben en mayor medida, pues

del total de promociones a esta gerencia un 73% han sido hombres.
Conciliacion.

La empresa garantiza el ejercicio de medidas de conciliacién de toda la plantilla. El

sistema retributivo no penaliza la decision de los/as trabajadores/as de adherirse a las

medidas que la empresa ha implantado.

Las personas trabajadoras a tiempo parcial tienen los mismos derechos retributivos
que las personas trabajadoras a tiempo completo. En este sentido, se aplica el principio
de proporcionalidad en las retribuciones percibidas, tal y como se regula en el

convenio colectivo propio.

Conclusion.

Se concluye que el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa,

cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres.
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En términos globales, las diferencias surgidas se deben tanto a la mayor presencia de

mujeres en determinados puestos y viceversa como a su mayor o menor veterania.
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6.2.3. Plan de Accion.

A la luz de los resultados del diagnostico retributivo se elabora un plan de actuacion. El
mismo estd integrado dentro de las acciones del propio plan de igualdad, en el apartado 8

— Medidas de Igualdad —.

A continuacidén, se mencionan los objetivos (cuantitativos y cualitativos) y medidas
concretas. A cada una de ellas se le asignan: indicadores, plazos y responsables, como en
el resto de las tematicas. Ademas, se integran dentro del calendario de actuaciones y

sistema de implantacion y seguimiento del conjunto global de medidas.

Objetivos y medidas dirigidas a garantizar el principio igualdad salarial y

transparencia:

Objetivos especificos:

1. Asegurar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad salarial en
trabajos de igual valor.
2. Se garantizara la no discriminacion en casos de maternidad, paternidad o riesgo por

embarazo y lactancia respecto a la retribucion (fija y variable).
Medidas:

1. Realizar un seguimiento de la igualdad retributiva.
2. Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de la evolucion de la

equidad retributiva.

Objetivo y medidas encaminadas a la diversificacion horizontal y vertical de la

plantilla. El diagnostico evidencia que ciertas diferencias surgidas se deben a la mayor
presencia de mujeres en ciertos puestos o viceversa, por lo que para minimizarlas seran
necesarias medidas encaminadas a la diversificacion de puestos tanto verticalmente como

horizontalmente, siendo algunas de ellas:
Objetivo especifico:

1. Conseguir una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes

grupos profesionales y en la estructura directiva.
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Medidas:

I.

En los centros de nueva apertura se diversificara la plantilla desde el comienzo de la
actividad, seleccionando plantilla de ambos sexos en proporcion equilibrada para los
diferentes puestos.

Fomentar la realizacion de tareas tradicionalmente asignadas a uno y otro sexo para
que se realicen en igualdad por mujeres y hombres.

En los procesos de seleccion externa para puestos de responsabilidad, se establecera
la medida positiva de que a igualdad de condiciones y competencia accedera la
persona del sexo menos representado en dichos puestos.

Adoptar como accién positiva una cuota del 50% de participacion de mujeres en la
formacion para la promocién al curso de «aspirantes a personal directivo GC». Se

realizara un seguimiento anual de la referida cuota.
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7.

OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD.

A continuacion, se exponen los objetivos cuantitativos y cualitativos, clasificados en

generales y especificos. Los objetivos generales se relacionan con las lineas esenciales

del Plan de Igualdad. Por otro lado, los objetivos especificos se desarrollan a partir de los

generales para actuar sobre parametros concretos y respetando cada una de las tematicas

obligatorias recogidas en el articulo 46.2 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo.

1.

1.1.

1.2.

1.3.
1.4.

L.5.

s

OBJETIVOS GENERALES

. Avanzar en la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la

empresa.
Seguir integrando la perspectiva de género en la gestion de la empresa.

Garantizar el ejercicio de derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de las personas que integran la plantilla de la empresa y fomentar la

corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

Garantizar la equidad retributiva.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

ACCESO A LA EMPRESA
Practicar y demostrar un trato igualitario en la seleccion para el acceso a la
empresa, siendo preventivos y evitando posibles casos de segregacion horizontal
y vertical.
Seguir utilizando en las ofertas y modelos de solicitudes de empleo un lenguaje y
unas imagenes no sexistas para que no vayan dirigidas explicitamente a mujeres o
a hombres.
Seguimiento de los criterios empleados en las entrevistas de seleccion.
Conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y de los hombres en los
diferentes grupos profesionales y en la estructura directiva de la empresa.

Seguimiento de procesos de seleccion de mujeres en puestos en los que estan

subrepresentadas.

CONTRATACION

24



2.1. Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los distintos

grupos profesionales en el acceso a la empresa.

2.2. Posibilitar el acceso desde un contrato de tiempo parcial a uno de tiempo completo.

3. PROMOCION

3.1. Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los distintos
grupos profesionales en el acceso a la empresa.

3.2. Elegir a los mejores profesionales, independientemente de su sexo, por medio de
la seleccion basada en el mérito, capacidades y en el desempefio del trabajo.

3.3. Seguimiento de los criterios establecidos para la promocion interna de toda la

plantilla, informando de los resultados obtenidos a la Comision de Seguimiento.

4. FORMACION

4.1. Seguir formando en igualdad de oportunidades especialmente al personal
relacionado con la organizacion de la empresa, RRHH, mandos y personal
directivo, para garantizar la objetividad y no discriminacion en la seleccion,

clasificacion, promocidn, acceso a la formacion, etc.

5. RETRIBUCION

5.1. Asegurar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad salarial
en trabajos de igual valor.

5.2. Se garantizara la no discriminacion en los permisos por nacimiento o riesgo por

embarazo y lactancia respecto a la retribucion (fija y variable).
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6. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

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

6.2. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal,

familiar y laboral de la plantilla.

7. SALUD LABORAL

7.1. Seguimiento de la evaluacion de riesgos desde la perspectiva de género.

7.2. Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por razon de sexo.

8. VIOLENCIA DE GENERO
8.1. Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la

violencia de género contribuyendo asi en mayor medida a su proteccion.

9. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

9.1. Revisar y en su caso corregir el lenguaje y las imagenes utilizadas en las
comunicaciones tanto de uso interno como externo, a fin de eliminar el sexismo.

9.2. Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad

de oportunidades en la empresa.
10. PARTICIPACION

10.1. Promover la participacion de mujeres en las diferentes comisiones del convenio

y del Plan de Igualdad.
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8. MEDIDAS DE IGUALDAD.

Cada objetivo especifico se desarrolla en medidas para su consecucion, asi como
indicadores cuantitativos y cualitativos, plazos y responsables para su implantacion y

seguimiento.

AREA DE ACTUACION: 1. ACCESO A LA EMPRESA
Objetivo
1.1. Practicar y demostrar un trato igualitario en la seleccion para el acceso a la
Empresa, siendo preventivos y evitando posibles casos de segregacion horizontal
y vertical.

Medidas

o Realizar pruebas objetivas en los procesos de seleccion; se seguiran revisando las
diferentes pruebas para evaluar posibles cambios que puedan resultar
discriminatorios.

o En los centros de nueva apertura se diversificara la plantilla desde el comienzo de
la actividad, seleccionando, siempre que haya personas candidatas, y en igualdad
de condiciones y competencias, plantilla de ambos sexos en proporcion equilibrada
para los diferentes puestos.

o Fomentar la realizacion de tareas tradicionalmente asignadas a uno y otro género
para que sean realizadas en igualdad por mujeres y hombres. Desde RRHH, y
siempre que la persona candidata cumpla con el perfil idoneo, se ofertaran los
diferentes puestos de trabajo considerados estereotipados para conseguir el
intercambio de tareas tradicionalmente asignadas a uno y otro género.

Indicadores

o Informacion de pruebas revisadas.

o N°de citaciones desagregadas por sexo.

o N°de incoporaciones desagregadas por sexo.

o Evolutivo de la representacion de mujeres en puestos masculinizados y viceversa.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Vigencia del Plan. Recursos Humanos.

AREA DE ACTUACION: 1. ACCESO A LA EMPRESA
Objetivo
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1.2. Seguir utilizando en las ofertas y modelos de solicitudes de empleo un lenguaje y
unas imagenes no sexistas para que no vayan dirigidas explicitamente a mujeres o
a hombres.

Medida

Revisar periddicamente las practicas de comunicacion existentes (web, tablones de

anuncios, convocatorias en los medios de comunicacion, etc.) para asegurar que la

informacion llega por igual a mujeres y a hombres.

Indicador
N° de revisiones realizadas.
Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.

AREA DE ACTUACION: 1. ACCESO A LA EMPRESA
Objetivo
1.3. Seguimiento de los criterios empleados en las entrevistas de seleccion.

Medida
Revisar los criterios o perfiles necesarios para los puestos de trabajo, analizdndolos

desde la perspectiva de género, para prevenir posibles casos de discriminacion.

Indicador
N° de revisiones realizadas.
Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.
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AREA DE ACTUACION: 1. ACCESO A LA EMPRESA
Objetivo
1.4. Conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y de los hombres en los
diferentes grupos profesionales y en la estructura directiva de la empresa.

Medidas

o Enlos procesos de seleccion externa para puestos de responsabilidad, se establecera
la medida positiva de que a igualdad de condiciones y competencia accederd la
persona del sexo menos representado en dichos puestos.

o Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de la composicion de la plantilla
por grupos profesionales y sexo.

Indicadores

o N°de mujeres y hombres seleccionados/as por grupo profesional.

o Distribucidon de la plantilla por grupos profesionales, puesto y sexo.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.
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AREA DE ACTUACION: 1. ACCESO A LA EMPRESA

Objetivo

1.5. Seguimiento de procesos de seleccion de mujeres en puestos en los que estan

subrepresentadas.

Medidas

o Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de los diferentes procesos de
seleccion realizados, con los datos desagregados por sexo, dejando constancia de
los impedimentos constatados en la busqueda de personas de determinado sexo para
puestos en los que estd menos representado.

o Continuar con las colaboraciones o convenios con centros de formacion profesional
y ayuntamientos de localidades en las que se van a realizar nuevas aperturas, para
la insercion de personal femenino en profesiones que estan subrepresentadas en la
empresa.

Indicadores

o N°de citaciones desagregadas por sexo.

o N°de incoporaciones desagregadas por sexo.

o N°de acuerdos firmados.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.
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AREA DE ACTUACION: 2. CONTRATACION

Objetivos
2.1. Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los distintos

grupos profesionales en el acceso a la empresa.
2.2. Posibilitar el acceso desde un contrato de tiempo parcial a uno de tiempo completo.
Medida
Para los contratos a tiempo parcial se podra pasar a un contrato a tiempo total, cuando
haya vacantes o puestos de nueva creacion.
Indicador
N° de personas que pasan de un contrato de tiempo parcial a tiempo completo,
desagregadas por sexo.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.
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AREA DE ACTUACION: 3. PROMOCION

Objetivo

3.1. Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los distintos
grupos profesionales de la empresa en la promocion.

Medidas

o Adoptar como accidn positiva una cuota del 50% de participacion de mujeres en la
formacion para la promocion al curso de «aspirantes a personal directivo GC». Se
realizara un seguimiento anual de la referida cuota.

o Adoptar la medida de accion positiva de que, a igualdad de méritos y capacidad,
tendran preferencia las mujeres en el ascenso a puestos, funciones o grupos

profesionales en los que estén subrepresentadas.

Indicador
N° de mujeres en la formacion de “aspirantes a personal directivo GC”.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.

AREA DE ACTUACION: 3. PROMOCION

Objetivo
3.2. Elegir a los mejores profesionales, independientemente de su sexo, por medio de

la seleccion basada en el mérito, capacidades y en el desempefio del trabajo.
Medida
Las vacantes de personal directivo se cubrirdn mediante promocién interna, sélo
acudiendo a la convocatoria externa en caso de no existir personas en condiciones de
idoneidad en los perfiles buscados dentro de la empresa.

Indicador

N° de promociones desagregado por sexo.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.

AREA DE ACTUACION: 3. PROMOCION
Objetivo

32



3.3. Seguimiento de los criterios establecidos para la promocion interna de toda la
plantilla, informando de los resultados obtenidos a la Comision de Seguimiento.

Medida

Seguimiento, y en su caso revision, de los criterios establecidos para la promocion

interna de toda la plantilla, informando de los resultados a la Comision de Seguimiento.

Indicador

Informe de criterios de promocion interna.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.

AREA DE ACTUACION: 4. FORMACION
Objetivo
4.1. Seguir formando en igualdad de oportunidades especialmente al personal
relacionado con la organizacion de la empresa, RRHH, mandos y personal
directivo, para garantizar la objetividad y no discriminacion en la seleccion,
clasificacion, promocion, acceso a la formacion, etc.
Medidas
o Hacer el seguimiento del Plan de Formacion anual desde la perspectiva de género
para evitar discriminaciones por razon de sexo.
o Seguir realizando una formacion especifica en materia de género e igualdad para
las personas del Departamento de RRHH responsables de las politicas de seleccion,
retribucion, formacion, etc.

Indicador

Informe anual sobre contenido de la formacion desde la perspectiva de género.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.

AREA DE ACTUACION: 5. RETRIBUCION
Objetivo
5.1. Asegurar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad salarial
en trabajos de igual valor.

Medida
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Realizar un seguimiento de la igualdad retributiva.

Indicador

Seguimiento anual del Registro Salarial.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.

AREA DE ACTUACION: 5. RETRIBUCION
Objetivo
5.2. Se garantizard la no discriminacion en los permisos por nacimiento o riesgo por
embarazo y lactancia respecto a la retribucion (fija y variable).
Medida
Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de la evolucién de la

equidad retributiva.

Indicador

Informacion anual de la equidad retributiva.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.
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AREA DE ACTUACION: 6. CONCILIACION

Objetivo

6.1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y

haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

Medidas

o Financiar por parte de la empresa un folleto informativo sobre las licencias
comunmente utilizadas, los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la Ley 3/2007 y sobre las existentes en la empresa que mejoran la
legalidad. Distribuir por la parte social el folleto informativo.

o Utilizar los canales de comunicacion interna de la empresa (tablones de anuncios,
hojas informativas, etc.) para informar a la plantilla de los derechos de conciliacion
de vida familiar y laboral.

o Informar a la Comision del disfrute de los diferentes permisos, suspensiones de
contrato y excedencias concedidas.

Indicadores

N° de trabajadores/as adheridos/as a medidas de conciliacion, desagregado por tipo de

medida y sexo.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.
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AREA DE ACTUACION: 6. CONCILIACION

Objetivo
6.1. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal,

familiar y laboral de la plantilla.
Medida
Garantizar el ejercicio de derechos legalmente establecidos y el reconocimiento de
derechos negociados con la representacion legal de trabajadores y trabajadoras, que
mejoran la ley, establecidos en los Art. 13, 22, 24, 26 y 28 del Convenio Colectivo de
la empresa.
Indicador
N° de trabajadores/as adheridos/as a medidas de conciliacion, desagregado por tipo de
medida y sexo.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.

AREA DE ACTUACION: 7. SALUD LABORAL
Objetivo

7.1. Seguimiento de la evaluacion de riesgos desde la perspectiva de género.

Medidas

o Informar a la Comision de Seguimiento sobre la siniestralidad y enfermedad
profesional desagregada por sexo.

o El Comité Intercentros de Seguridad y Salud, dentro de sus competencias, realizara
el seguimiento de las evaluaciones periddicas de riesgos laborales para que se
valoren actuales y futuros factores que puedan condicionar el acceso de las mujeres
a determinados puestos de trabajo.

o Garantizar un embarazo y una lactancia saludables adecuando las condiciones de

trabajo, bajo supervision del Servicio Médico de la empresa.
Indicador

Informe de siniestralidad y enfermedad profesional desagregada por sexo.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.
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AREA DE ACTUACION: 7. SALUD LABORAL
Objetivo

7.2. Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por razon de sexo.

Medidas

o Garantizar la puesta en marcha del protocolo existente en caso de acoso sexual y
por razon de sexo en un supuesto de denuncia, asi como garantizar la celeridad y el
sigilo de la Comision de Instruccion.

o Consensuar con los representantes sindicales formacion a los delegados y delegadas
sindicales con liberacion en la prevencion, deteccion y tratamiento de los casos de
acoso sexual o por razéon de sexo.

Indicador

Informacidn sobre el contenido formativo.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.
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AREA DE ACTUACION: 8. VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo

7.3. Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la

violencia de género contribuyendo asi en mayor medida a su proteccion.

Medidas

o Establecer convenios de colaboracion con ayuntamientos, asociaciones

especializadas, etc. para contratar mujeres victimas de violencia de género.

o Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna de los

derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas.

o Activar con la mayor celeridad posible el protocolo de violencia de género,

garantizando el derecho a traslado de centro o localidad a las mujeres victimas y

demas derechos que les asisten, entre otros:

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, en los términos
previstos en el Estatuto de los Trabajadores, a la reduccion o a la reordenacion
de su tiempo de trabajo, a la movilidad geogréfica, al traslado de centro de
trabajo, a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo
y a la extincion del contrato de trabajo, en cuyo caso se considerara situacion
legal de desempleo.

Excedencia de hasta 18 meses para las victimas de violencia de género, con
reserva de puesto de trabajo; una vez cumplido este periodo inicial y mientras
subsista la causa judicialmente acreditada, podra prorrogarse hasta un maximo
de 36 meses.

Ayuda psicolégica para las mujeres victimas que lo soliciten (el Servicio
médico dispone de psicologas/os externas/os como apoyo a las personas que lo
requieran).

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica
o psicoldgica derivada de la violencia de género se consideraran justificadas,
cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencion o servicios de salud,
seglin proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la
trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.

Indicadores

o Contenido de las campaiias informativas.

o N°de protocolos firmados.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual.

Recursos Humanos.
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AREA DE ACTUACION: 9. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Objetivo

8.1. Revisar y en su caso corregir el lenguaje y las imagenes utilizadas en las

comunicaciones tanto de uso interno como externo, a fin de eliminar el sexismo.

Medidas

o Seguir revisando y en su caso, corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan
en las comunicaciones internas y externas para que no sean sexistas.

o Seguir formando al personal encargado de los medios de comunicacion de la
empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y
utilizacion no sexista del lenguaje.

Indicadores

o Informacién de las revisiones realizadas.

o Formaciones realizadas.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.

AREA DE ACTUACION: 9. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION
Objetivo
8.2. Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad
de oportunidades en la empresa.
Medida
Sensibilizar a la plantilla permanentemente en materia de igualdad vy

corresponsabilidad, informando de las medidas de conciliacion.

Indicador

Medidas de sensibilizacion aplicadas.

Tipo de accion (plazo) Responsable

Anual. Recursos Humanos.

39



AREA DE ACTUACION: 10. PARTICIPACION

Objetivo
9.1. Promover la participacion de mujeres en las diferentes comisiones del convenio y

del Plan de Igualdad.
Medida
Mantener el compromiso, tanto por la parte empresarial como por la social de
incorporar mujeres a las comisiones existentes en el convenio y en la Comision de
seguimiento del presente plan.

Indicador

Composicion de las distintas comisiones desagregada por sexo.
Tipo de accion (plazo) Responsable

Vigencia del Plan. Recursos Humanos.

Medios vy recursos.

Para la implantacion, seguimiento y evaluaciéon de cada una de las actuaciones
anteriormente descritas, la empresa pondra a disposiciéon los recursos humanos,

materiales y econdmicos necesarios.
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9. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

El articulo 46 de la Ley Orgénica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
establece que los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y las practicas a adoptar para su consecucion, asi como el

establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

La fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en este Plan de Igualdad permitira
conocer el desarrollo de las medidas adoptadas y los resultados obtenidos en las diferentes

areas de actuacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitara
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este
conocimiento permitird que el Plan tenga la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento formaran parte integral de la evaluacion.

Comisién de seguimiento v evaluacion del Plan de Igualdad:

El seguimiento y evaluacion del Plan partira de la Comision, compuesta por
representantes de la empresa y representantes de las organizaciones sindicales firmantes.
Su objetivo principal es detectar situaciones de desigualdad a mejorar y proponer medidas
correctoras o de mejora, asi como interpretar el contenido del Plan de Igualdad, evaluar

el grado de cumplimiento y velar por la consecucion de los objetivos marcados.

Composicion:

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad sera paritaria y estard compuesta, por
la parte empresarial, por dos representantes, y por la parte sindical, por representantes de
cada sindicato con representatividad mayoritaria, su nimero variara en funcion de su
representatividad.

Cada uno de los sindicatos mencionados tiene derecho a nombrar una persona adicional
que podra participar en las reuniones en calidad de asesor/a.

Una de las personas designadas por la empresa actuara como responsable - coordinador/a
ante las partes, facilitando una direccion electronica a la que puedan hacerse las
comunicaciones.

La constitucion, asi como la designacion de quien forme parte de la Comision, se realizara
en el plazo maximo de 3 meses desde la firma de Plan.

Los posibles cambios que puedan producirse en cuanto a la composicion de la misma, se
resolverdn y plasmardn mediante acta en las reuniones periddicas de la Comision de

Seguimiento.
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Atribuciones de la Comision:

— Interpretacion del Plan de Igualdad.

— Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del presente Plan de Igualdad. En estos casos sera preceptiva la
intervencion de la Comisidn, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion competente.

— Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias. La Comision realizara también, a solicitud del Comité Intercentros,
funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que sean
competencia decisoria de éste.

— Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de implementacién
de los mismos en la empresa. Se elaborard un informe anual de seguimiento, donde
se refleje el diagnostico de situacion con el fin de comprobar la eficiencia de las
medidas puestas en marcha.

Concretamente, el informe de seguimiento debera recoger informacion sobre:

— Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

— El grado de ejecucion de las medidas.

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

— Laidentificacion de posibles actuaciones correctoras.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion serd necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacion
estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados
para cada una de las medidas.

En base a la evaluacion realizada, quienes componen la Comision de Seguimiento y
Evaluacion, podran formular propuestas de mejora, que deberan debatirse y someterse a

votacion para su posterior incorporacion.

Funcionamiento:

La Comision se reunirda como minimo cada afio con caracter ordinario, pudiéndose
celebrar reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes, previa comunicacion
escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Las reuniones de la Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen en funcidon de la importancia del asunto, que en ningun caso excedera de los

treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencion o reunion.
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De todas las reuniones que celebre la Comision, se levantara acta en la que se dejara
constancia de los contenidos tratados en la misma.
La Comision se dotard de su propio Reglamento de Funcionamiento interno, que se

establecera en la primera reunion de seguimiento.

Medios:

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y

Evaluacion la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

— Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

— Material preciso para ellas.

— Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios
de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

Seran de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencion y alojamiento

de las personas miembros de la comision de acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reunion de la Comisién y las de preparacion de la misma, que seran como

maximo iguales a las de la reunion, seran remuneradas y se contabilizaran dentro del

crédito horario de la representacion de los trabajadores y trabajadoras con liberacion.

La persona responsable-coordinadora designada sera la que facilite los medios adecuados,

con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.
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10. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL
PLAN.

El presente Plan de Igualdad, tal y como se detalla en el articulo 9.2 del Real Decreto
901/2020 de 13 de octubre, serd objeto de revision si concurren alguna de las siguientes
circunstancias, entre otras:

— Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion.

— Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

— 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 diagnostico de situacion que haya servido de
base para su elaboracion.

Asimismo, se establece tras la publicacion pendiente de emitir por parte del Ministerio

sobre la valoracion de los puestos de trabajo y puestos de igual valor, la revision por parte

de la Comision de Seguimiento, a fin de incorporar otros factores de evaluacion a los ya
analizados que integren la perspectiva de género u otras adaptaciones inspiradas en la

norma segun dictamine la orden ministerial pendiente.

Solucidn extrajudicial de conflictos:

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicional al VI Acuerdo Sobre Solucién
Auténoma de Conflictos Laborales; sujetdindose integramente a los 6rganos de mediacion
y, en su caso, arbitraje, establecidos por el servicio Interconfederal de Mediacion y

Arbitraje (SIMA).
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11. CALENDARIO DE ACTUACIONES.

Segun lo recogido en los apartados previos, se establece el calendario de actuaciones para

la implantacion, seguimiento y evaluacion de las medidas:

ACTUACION

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO

EVALUACION

CALENDARIO

Durante la vigencia del Plan, segin lo

establecido en las fichas de medidas.

Reuniones anuales con la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad.
Informes de seguimiento con datos a afo

cerrado 2021 y 2022.

Evaluacion y diagndstico final con la
Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad.

Informe de seguimiento con datos a afio

cerrado 2023.

45



