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1. MARCO LEGAL

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Union Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal
que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En Espafia, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad
y la no discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la
obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad
del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

No obstante, el pleno reconocimiento juridico del principio de igualdad y no
discriminacion por razon de sexo, en la esfera del ordenamiento juridico espafiol, tuvo
lugar la promulgacién de la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres (en adelante LOIEMH). Esta Ley puede considerarse como una accién
normativa especificamente destinada a hacer efectivo el principio de igualdad de sexo
y a eliminar cualquier tipo de discriminacién contra la mujer, en aplicacién de los
mencionados articulos 9.2 y 14 de la Constitucion Espafiola.

El articulo 45.1 LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el &mbito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras (RLT).

El apartado segundo del mismo articulo establece que en el caso de las empresas de
cincuenta 0 mas trabajadores, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la
elaboracion de un plan de igualdad que debera ser objeto de negociacion en la forma
en gue se determine en la legislacion laboral.

La LOIEMH se complement6 con la entrada en vigor del Real Decreto 901/2020, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro, y con el Real Decreto 902/2020, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Por su parte, el convenio colectivo también ha establecido entre sus principios
generales, la voluntad de respetar el principio de igualdad de trato y no discriminacion.

En efecto, los Convenios colectivos aplicables a FUNDACION CIUTADANIA
MULTICULTURAL (en adelante, MESCLADIS), a saber, Convenio colectivo
interprovincial del sector de la industria de hosteleria y turismo y Convenio
colectivo autondmico de ensefianza y formacién no reglada, ponen especial
atencion en el cumplimiento de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, y
promulgan el principio de transparencia retributiva en la implantacién del plan de
igualdad.

Por todo lo anterior, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe
ser, por tanto, una prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como
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un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos
humanos de las empresas.

2. PRINCIPIOS GENERALES

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones
positivas que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en
MESCLADIS.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

e Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de forma
transversal.

e Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como a mantenerla.

e Colectivo eintegrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, mujeres y hombres,
no sélo a las primeras.

e Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a
través del didlogo y cooperacion de las partes: Direccion y conjunto de la plantilla.

¢ Dinamico: Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.

e Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

e Flexible. Se confecciona a medida, en funcibn de las necesidades y
posibilidades.

e Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y
hombres.

3. DEFINICIONES

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacion comun, se trasladan aqui
las definiciones contenidas en la Ley Organica 3/2007 de Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, en la Ley 15/2022, de 12 de julio, para la igualdad de trato y no
discriminacién y en la Ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva de las personas trans
y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Cualquier otra definicién incluida en la mencionada normativa y no reproducida en este
documento sera también de aplicacién, asi como las que aparezcan en el resto de
legislacion sobre la materia.

Principio de lqualdad de trato entre Mujeres y Hombres

Se trata de la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo.
Podemos considerar que dicho principio se cumple cuando existe una ausencia de toda
discriminacion directa o indirecta, por razén de sexo, y especialmente las derivadas de
la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.
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Causas de discriminacion

Nadie podra ser discriminado por razén de nacimiento, origen racial o étnico, sexo,
religién, conviccion u opinion, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual,
expresion de género, enfermedad o condiciobn de salud, estado serologico y/o
predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacion
socioecondmica, o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social.

Discriminacion Directa

La situacién en que se encuentra una persona que, haya sido o pudiera ser tratada, en
atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

Discriminacién Indirecta

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, salvo
que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién
a una finalidad legitima, y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesario
y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

Discriminacion por asociacion

Existe discriminacion por asociacion cuando una persona o grupo en que se integra es
objeto de trato discriminatorio debido a su relacion con otra sobre la que concurra algin
aspecto relacionado con el nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religién, conviccion
u opinion, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresion de género,
enfermedad o condicion de salud, estado seroldgico y/o predisposicién genética a sufrir
patologias y trastornos, lengua, situacién socioeconémica o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social.

Discriminacién por error

La discriminacién por error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta acerca
de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

Discriminacién multiple

Se produce discriminacién multiple cuando una persona es discriminada de manera
simultanea o consecutiva por dos 0 mas causas de las previstas en esta ley.

% éY‘\A Ch SO«\W\C\VCJ)

Pagina 6 de 60



Zoho Sign Document ID: 4AD7BA78F-01JBUPGDNGOFORNYVNHDPUTJIX5DMMKLU9CEUXVBEEC

Productora

M€SCLADiS PLAN DE IGUALDAD

Discriminacion interseccional

Se produce discriminacién interseccional cuando concurren o interactan diversas
causas de las previstas en esta ley, generando una forma especifica de discriminacion.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formaciéon y en la
promocion profesional vy 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 garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacién en las organizaciones
sindicales y empresariales, 0 en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una
profesién concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas.

Promocion de la iqualdad en la negociacion colectiva

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

Acoso discriminatorio

Constituye acoso, cualquier conducta realizada con el objetivo o la consecuencia de
atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo, por razén de alguna de
las causas de discriminacion.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
gue tenga el propésito 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 razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razén de sexo.
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Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor

Se entiende por igualdad de remuneracion por razén 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.

Discriminacion por embarazo o maternidad

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo rato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo.

Induccidn, orden o instruccién de discriminar

Es discriminatoria toda induccion, orden o instruccién de discriminar por cualquiera de
las causas de discriminacion.

La induccién ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una
actuacion discriminatoria.

Indemnizacion frente a represalias

También se considerara discriminacion cualquier trato adverso o consecuencia negativa
gue pueda sufrir una persona o grupo en que se integra por intervenir, participar o
colaborar en un procedimiento administrativo o proceso judicial destinado a impedir o
hacer cesar una situacion discriminatoria, o por haber presentado una queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo con el mismo objetivo y
destinados a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres, siempre que se actle de buena fe.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacién 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

Se consideran acciones positivas las diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar
Yy, en su caso, compensar cualquier forma de discriminacion o desventaja en su
dimensién colectiva o social. Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan las
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situaciones de discriminacion o las desventajas que las justifican y habran de ser
razonables y proporcionadas en relacion con los medios para su desarrollo y los
objetivos que persigan.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptardn medidas especificas de caracter positivo en favor de las mujeres y
con el fin de lograr el principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Tutela Juridica Efectiva

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

Derechos de conciliacién de la vida laboral, familiar y laboral

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

4. INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

Mescladis es un proyecto social y sin fin de lucro de la Fundacié Ciutadania
Multicultural. FCM tiene como misién aportar a la acomodacion de inmigrantes y
ciudadanos nativos mediante iniciativas educativas que promueven la cohesién social e
iniciativas econdmicas que facilitan la insercion social y laboral.

A través de iniciativas educativas y culturales promovemos el conocimiento mutuo de
las distintas culturas presentes en nuestra ciudad, potenciamos la interiorizacion del
respeto a la diversidad y actuamos como refuerzo escolar y motivacional en nifios nifias.

Mediante nuestros proyectos de economia solidaria facilitamos la integracion social y
laboral de inmigrantes y personas en riesgo de exclusion social mediante la creacion de
puestos de trabajo en actividades productivas. El programa Cuinant Oportunitats nos
permite formar jovenes en riesgo de exclusion social y mujeres con dificultades de
acceder al mercado en un sector con una amplia demanda de personal y necesidad de
gente formada.

Desde FCM hemos puesto en marcha el proyecto Mescladis porque nuestro objetivo
es una sociedad intercultural. Una sociedad donde nos encontramos, intercambiamos
experiencias, nos enriguecemos mutuamente.

Las sociedades estan en constante transformacion y hoy quizds mucho més. Queremos
aprovechar la oportunidad que tenemos delante. Hacer de la diferencia una virtud y de
la diversidad una oportunidad. Tenemos la oportunidad de hacernos mejores y juntos
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crear un nuevo territorio comun, desde el respeto y el conocimiento de las diferentes

culturas.

DATOS DE LA EMPRESA

Raz6n social

FUNDACION CIUTADANIA MULTICULTURAL

NIF

G63832786

Domicilio social

C/ Comte Borrell, 122

Forma juridica

FUNDACION

Afo de constitucion

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

2005

Nombre MARTIN HABIAGUE
Cargo DIRECTOR

Telf. 600252026

e-mail martinh@mescladis.org

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Sector Actividad

Nombre LINDA SANMARCO

Cargo TECNICA DE AREA SOCIAL
Telf. 634341678

e-mail linda@mescladis.org

ACTIVIDAD

OTROS SERV. ALIMENTACION — RESTAURACION y OTROS ACTIV. ENSENANZA

CNAE

5629 - Otros servicios de comidas

Convenio Colectivo aplicable

Hosteleria y formacion

Convenio colectivo interprovincial del sector de la industria de hosteleria y turismo;
Convenio colectivo autonémico de ensefianza y formacién no reglada

Descripcion de la actividad

Formacion e insercion socio laboral en hosteleria a persona en situacion vulnerable,
mediante la gestion de bares y restaurantes.

Dispersion geograficay
ambito de actuacion

Personas Trabajadoras

Barcelona (ciutat Vella, Eixample Esquerra, Monjuic, Gracias y Sagrera)

Mujeres 33 Hombres 38 Total 71

Centros de trabajo

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal No

6

obtenidos

Certificados o reconocimientos de igualdad

Ninguno.

Trabajadoras y Trabajadores

Representacion Legal y/o sindical de las

Mujeres 0 Hombres 0 Total 0

2~
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5. ORGANIGRAMA

ORGANIGRAMA

DIRECCION GENERAL

2 02 5 Pl £ “"“f" Josefina £ Manue! Adriefi
Martin ,“)‘ Cloudo Tcnica & ’ Técnica
Cheavimws Do Econbeica ::":": 3 administraciia

PRODUCTORA DE

PRODUCTORA T -
DE EMPLEO RC(’L[)[:SR{(‘;RA

CONOCCIMIENTO

o Vicky Belu /J(, - [ Vito ¢ Ot Gecaive
I o Shace [ Tenca Prodoctos csturs S Cuate
Oprtaniats )

- Choiir Ester Locos oo
Andreo Nurla :c‘una ! | Tatiana N et oo o [ Cacarpads
Contlén icrice v«-n — ’ Productars ] Sames ] ——
e dustes w- nerck Ared
Ofine L Keyla
J “Mv | Provhaccame
X Carng

5.1. Centros de trabajo
MESCLADIS esta conformado por seis centros de trabajo:

- Oficina

- Mescladis Borrell

- Mescladis del Pou

- Mescladis Lliure Montjlic
- Mescladis Lliure Gracia

- Mescladis Bostik

5.2. Representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT)
MESCLADIS no cuenta con RLPT.
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6.

AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

6.1. Ambito personal

El presente Plan de Igualdad va dirigido a la totalidad de las personas trabajadoras de
MESCLADIS, cualquiera que sea la forma de contratacién laboral, tal y como viene
recogido en el art. 3.1 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

6.2. Ambito territorial

Este Plan de Igualdad hace referencia a los seis centros de trabajo de MESCLADIS.

6.3.  Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad tendrd una vigencia de 4 afios desde 08/09/2026 al
07/09/2030.

7.

ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el Plan de Igualdad de la empresa son
los siguientes:

Compromiso de la empresa con las politicas que integran la igualdad de
trato y oportunidades entre hombre y mujeres. Se formaliza un compromiso
por parte de la Direccién que posteriormente se traslada a todo el personal de la
empresa a través de los canales de comunicacion habituales.

Constitucion de la Comisién Negociadora, conformada de manera paritaria
entre representantes de la empresa y representantes de las personas
trabajadoras, manteniendo el equilibrio entre sexos.

Diagnéstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres. El diagndstico se ha realizado a partir del analisis de
la informacion cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al
empleo, contratacion y condiciones de trabajo, promocion, retribuciones,
formacion, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral,
politica de comunicacién y prevencién del acoso sexual. Tras el analisis se ha
elaborado un informe escrito que recoge las conclusiones generales y las
posibles areas de mejora. Para todas estas fases se ha contado con la
participacion de toda la compafiia, a través de encuestas, cuestionarios y
entrevistas, cumpliéndose asi con el principio de “transversalidad”, existiendo
implicacion de todo el conjunto de la empresa.

Plan de Igualdad. Elaborado a partir de las conclusiones del diagnéstico y de
las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen:
los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones
positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de
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VI.

8.

implantacién, las personas o grupos responsables de su realizacion e
indicadores y/o criterios de

seguimiento de las acciones. El plan de igualdad es revisado, consensuado,
aprobado y validado por la Comision Negociadora.

Implantacion y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacion consistira
en la ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan. El 6érgano
encargado de llevar a cabo el control de dichas medidas es la Comision de
Seguimiento.

Evaluacion del Plan de Igualdad. Al final del periodo definido, la Comision de
Seguimiento deberd realizar una revisién y evaluaciéon de las acciones, que
determinard la eficacia del plan, si la situaciéon de partida ha mejorado, si se han
cumplido los objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han sido los
previstos.

PARTES QUE LO CONCIERTAN: COMISION NEGOCIADORA

La Comisibn Negociadora se constituye como un o6rgano colegiado y consultivo
encargado de dar impulso al Plan de Igualdad, interviniendo en la negociacion y
elaboracion del diagndéstico y las medidas que lo integran.

Esta comisién establece en su Reglamento de funcionamiento su objeto y ambito, a

saber:

8.1.

Composicion

De una parte, como representacién empresarial de MESCLADIS:

REPRESENTACION EMPRESAL CARGO DNI

Linda Sanmarco

Técnica Social 51242180C

De otra parte, como_representacion social, la cual_esta integrada por:

Los sindicatos representativos y mas representativos del sector, ante
la ausencia de RLPT, que dieron respuesta a las solicitudes de
participacién en la Comisién Negociadora por parte de la empresa.

REPRESENTACION SOCIAL SINDICATO DNI
Elisenda Vilaseca UGT 47619481M

‘% Agéc\ Sc«\marcz)

Pagina 13 de 60



Zoho Sign Document ID: 4AD7BA78F-01JBUPGDNGOFORNYVNHDPUTJIX5DMMKLU9CEUXVBEEC

Productora

M€SCLADiS PLAN DE IGUALDAD

8.2. Ambito de actuacién
Su ambito de actuacion comprendera a los seis centros de trabajo de la empresa.

8.3. Objetivos

- Reforzar en la cultura de la organizacién el valor de la igualdad entre mujeres y
hombres como central y estratégico.

- Favorecer la igualdad de oportunidades en los niveles y puestos de la persona
juridica.

- Eliminar las barreras que puedan generar desigualdades en el acceso o las
condiciones de trabajo de trabajadoras y trabajadores.

- Facilitar el ajuste entre el desarrollo profesional y personal de la plantilla.

- Asegurar la aplicacion del principio de igualdad de retribucion por trabajos de
igual valor y experiencia.

- Integrar el enfoque de género en la politica de salud laboral.

- Prevenir y sancionar las situaciones de acoso sexual o por razon de sexo.

8.4. Funciones

Los miembros aqui designados podran ser renovados segun la rotacién que se dé
dentro de la compainiia en los cargos que desempefian.

Los miembros de este 6rgano paritario han manifestado previamente su voluntad de
participar dentro de este Comité asumiendo con ello una serie de responsabilidades que
detallamos a continuacion:

- Establecer una metodologia y unas fases para la elaboracion del Plan de
lgualdad (compromiso, diagndstico, estructura del Plan, definicion de medidas,
ejecucién, seguimiento y evaluacion).

- Realizar el analisis de datos facilitados por la empresa para efectuar el
diagnéstico previo de la composicién de mujeres y hombres en la empresa, en
las siguientes areas de intervencion:

o Proceso de seleccion y contratacion

Promocién profesional

Formacion

Retribucién y auditoria retributiva

Clasificacion profesional (VPT)

Condiciones laborales

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral

Prevencion del acoso sexual y por razones de sexo

Salud laboral desde una perspectiva de género

Proteccion de victimas de violencia de género

Comunicacion Inclusiva. Lenguaje y comunicacion no sexista

O O O O O O

O O O O
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9. DIAGNOSTICO - INFORME DE CONCLUSIONES

Se detallan a continuacién las conclusiones del Informe de diagndstico realizado
expresamente para la elaboracién del presente plan de igualdad y que puede ser
consultado en su totalidad en el documento denominado “Fase de diagnodstico -
MESCLADIS” adjuntado en el apartado “otros” del REGCON.

El Informe Diagnéstico es la base sobre la que se asienta el Plan de Igualdad, es decir,
aporta la informacion precisa que permitira establecer los objetivos y medidas
necesarias para promover la igualdad entre las personas trabajadoras y evitar, asi,
posibles discriminaciones por razén de sexo.

Durante el proceso de elaboracién del diagndstico se ha seguido la siguiente
metodologia:

v Metodologia y herramientas utilizadas:

MESCLADIS, desde su compromiso con la puesta en marcha de un plan de igualdad
ha seguido una hoja de ruta dividida en diversas fases, tal y como se expone a
continuacion:

mplantaci

FASE 2

e

FASE 1 FASE 3

Q

Diagndstico previo Proceso

Como se puede observar, para llevar a cabo el diagndstico que aqui se presenta se han
completado las dos primeras fases del proceso:

e Fase 1. Puesta en marcha:

MESCLADIS, comprometida con la igualdad decide, poner en marcha la elaboracién de
un Plan de Igualdad con el consenso entre la empresa y la representacion social de las
personas trabajadoras para la constitucién de la Mesa de Negociacion y la preparacion
de los préximos pasos.

Para ello, de acuerdo con lo que dicta el art. 7 del Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, se realiza una labor de recogida de datos en el informe de diagnostico con el
fin de identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y
cualitativos, de las desigualdades existentes o que puedan existir en la empresa para
conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

El informe de diagnostico debera comprender las siguientes materias:
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a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacion profesional.

c¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

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

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Con respecto a las materias adicionales a las recogidas en el articulo 46.2 de la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombre se
trataran las siguientes (art. 8.3 del Real Decreto 901/2020):

j) Salud laboral desde una perspectiva de género.
k) Violencia de género.

[) Lenguaje y comunicacion no sexista.

e Fase 2. Diagnostico de situacion:

Una vez iniciadas las conversaciones con la representacién social de las personas
trabajadoras y puesta en marcha la constitucién de la Mesa de Igualdad, se recopilan
todos los documentos y datos necesarios para dar lugar al diagndstico que aqui se
presenta.

Para la elaboracién del cual, se han empleado las herramientas que el Ministerio de
Igualdad ha puesto a disposicién en su pagina web
https://www.igualdadenlaempresa.es , que han sido adaptadas por la compafia:

- “Guia para la elaboracién de planes de igualdad en las empresas”.

- “Herramienta de Registro Retributivo”.

- “Sistema de valoracion de puestos de trabajo con perspectiva de género”.
- “Herramienta de autodiagndstico de brecha salarial de género”.

- “Cuestionarios técnicos y check-list”.

- “Kits para la implantacion de medidas de igualdad”.

Al objeto de que el diagndstico refleje la realidad de la igualdad entre mujeres y hombres,
los datos analizados se han obtenido por parte del Departamento de Recursos
Humanos.
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Periodo de referencia de los datos analizados:

Se ha establecido como periodo de referencia desde el 1 de enero de 2024 hasta el 31
de diciembre de 2024, ambos incluidos. Por tanto, los datos tenidos en cuenta seran
todos los disponibles en la empresa, teniendo acceso ilimitado a los mismos, del afio
2024 a fecha de 31 de diciembre.

Fecha de recogida de la informacién:

La informacién se ha recogido durante el tercer trimestre de 2025.

9.1. Andlisis cuantitativo y descriptivo de la plantilla

En este apartado se presenta un resumen de las principales conclusiones obtenidas a
partir del analisis de datos cuantitativos de las trabajadoras y los trabajadores que
permiten hacer una descripcion de la situacion actual desagregada por sexo de la
empresa e identificacion de aspectos como:

1. Distribucion desagregada por sexo con relacion al total de personas
trabajadoras.
2. Distribucion desagregada por sexo en relacion con los tipos de

contratos de trabajo.

3. Distribucion desagregada por sexo en relacion con los centros de
trabajo

4, Distribucion desagregada por sexo en relacion con las Areas.

5. Distribucion desagregada por sexo en relacibn con los distintos
Departamentos.

6. Distribucion desagregada por sexo por puestos de trabajo.

7. Distribucion desagregada por sexo en relacién con la antigtiedad.

8. Distribucion desagregada por sexo en relacion con el nivel de

estudios/formacion.
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9.1.1. Distribucion desagregada por sexo con relacion al total de personas
trabajadoras

La situacion de la plantilla en el ejercicio 2024, refleja una proporcion del 46,48%
de mujeres y un 53,52% de hombres.

En este caso observamos que la composicidn de la plantilla se muestra equilibrada entre
mujeres y hombres, ya que ninguno de los dos sexos representa una proporcion superior
al 60% con respecto al otro.

Por lo anterior, la empresa estaria dentro de los margenes de oscilacion entre los que
establece la Disposicion Adicional Primera de la Ley orgénica 3/2007.

9.1.2. Distribucion desagregada por sexo en relacion con los tipos de
contratos de trabajo.

La mayor parte de la plantilla cuenta con un tipo de contrato indefinido, més
concretamente, el “Indefinido a tiempo completo ordinario” (cédigo 100), el cual
constituye un 30,99% del total de los contratos. En este, la presencia masculina y
femenina se muestran equilibradas.

9.1.3. Distribucién desagregada por sexo en relacion con los centros de
trabajo

El grueso de la organizacién se encuentra en el centro de trabajo de “Mescladis
Borrell”, el cual representa un 28,17% del total de las personas trabajadoras. En este,
la representacion masculina es superior a la femenina.

9.1.4. Distribucion desagregada por sexo en relacién con las Areas

El grueso de la organizacion se encuentra en el Area “Experiencias”, el cual representa
un 70,42% del total de las personas trabajadoras. En este, la representacion masculina
es superior a la femenina.

9.1.5. Distribucion desagregada por sexo en relacién con el Departamento

El grueso de la organizacion se encuentra en el Departamento de “Restauracion”, el
cual representa un 70,42% del total de las personas trabajadoras. En este, la
representacion masculina es superior a la femenina.
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9.1.6. Distribucion desagregada por sexo en relacion con los puestos de
trabajo.

El grueso de la organizaciébn se encuentra en el puesto de trabajo “Ayudante de
cocina’, el cual representa un 29,58% del total de las personas trabajadoras. En este,
la representacion masculina es superior a la femenina.

9.1.7. Distribucion desagregada por sexo en relacién con la antigiedad.

La mayoria de la plantilla se sitia en la franja de antigiiedad de “Menos de 1 afio”, la
cual conforma un 54,93% del total de la misma. En esta, la presencia masculina y
femenina se muestran equilibradas.

9.1.8. Distribucién de la plantilla desagregada por sexo en relacién con el
nivel de estudios.

El nivel de estudios de la mayor parte de la plantilla no consta.

9.2. Andlisis por materias

En este apartado se presenta un resumen de las principales conclusiones obtenidas a
partir del andlisis de datos cualitativos sobre cada una de las materias analizadas.

Se detallaran las conclusiones mas relevantes, pudiendo ampliar la informacién en el
documento “Fase de diagnéstico MESCLADIS” adjuntado en el apartado “otros” del
REGCON junto con el presente documento.

Las materias analizadas son:

- Proceso de seleccion y contratacion.

- Clasificacién profesional.

- Formacion.

- Promocién profesional.

- Condiciones de trabajo.

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

- Infrarrepresentaciéon femenina.

- Retribuciones.

- Prevencién del acoso sexual y por razones de sexo

- Salud laboral desde una perspectiva de género

- Proteccidn de victimas de violencia de género

- Lenguaje y comunicacion no sexista
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9.2.1. Proceso de seleccién y contratacion

En las incorporaciones pertenecientes al aflo 2024, las altas masculinas y femeninas se
muestran de manera equilibrada, no suponiendo un porcentaje superior al 60,00%
ninguno de los dos sexos con respecto al otro. En este sentido, la mayor parte de las
altas cuentan con un tipo de contrato de “DURACION DETERMINADA TIEMPO
COMPLETO — FORMACION” (Cédigo 421), el cual conforma un 41,03% del total de
las nuevas incorporaciones. En este, las altas masculinas son superiores a las
femeninas.

Ademas, la mayor parte de las nuevas incorporaciones se dan en el puesto de trabajo
de “Ayudante de cocina”, el cual conforma un 35,90% del total de las altas. En este,
las incorporaciones masculinas son superiores a las femeninas.

Por otro lado, las bajas masculinas son superiores a las femeninas, constituyendo, las
primeras, un 76,92% del total de las bajas. La mayor parte de las bajas cuentan con un
tipo de contrato de “DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO - MEJORA DE
LA OCUPABILIDAD E INSERCION LABORAL (PROGRAMAS DE POLITICAS
ACTIVAS DE EMPLEOQO)” (Cédigo 405), el cual conforma un 76,92% del total de las
mismas. En este, las bajas son Unicamente masculinas.

Asimismo, la mayor parte de las bajas se dan en el puesto de trabajo de “Ayudante de
cocina”’, el cual conforma un 61,54% del total de las mismas. En este, las bajas
masculinas son superiores a las femeninas.

MESCLADIS cuenta con un procedimiento de seleccién y contratacion por escrito que
consiste en:

Se utilizan canales propios y redes de colaboracién social para la captacién de
candidaturas.

La difusion de las candidaturas se lleva a cabo a través de anuncios en redes sociales,
pagina web, portales de empleo social y contactos con entidades colaboradoras. En
algunos casos, los perfiles llegan por derivaciones de servicios municipales,
fundaciones o programas de insercién laboral. Cabe destacar que se promueve la
igualdad de oportunidades y la diversidad cultural y de género en los procesos de
seleccion.

Los anuncios se elaboran con lenguaje inclusivo y no sexista. Se prioriza la neutralidad
en los requisitos y descripciones de puestos, evitando sesgos de género o edad. Los
formularios y convocatorias incluyen criterios objetivos centrados en las competencias
y experiencia. No existen modelos estandarizados, pero se aplican pautas de
comunicacion inclusiva en todos los procesos.

Los puestos de trabajo se valoran segun funciones, nivel de responsabilidad, autonomia
y formacion requerida. Los criterios de clasificacion profesional siguen lo establecido en
el convenio colectivo aplicable. Se asegura la equidad retributiva y de categoria
profesional entre mujeres y hombres. Los procesos se realizan con transparencia y
criterios de objetividad, priorizando la adecuacion del perfil a las funciones del puesto.

Los perfiles son definidos por la direccion y el equipo de coordinacion, segun las
necesidades del area o proyecto. Se tiene en cuenta la idoneidad técnica y la afinidad
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con los valores de la entidad. En los procesos formativos o de insercién, se consideran
también criterios sociales y de empleabilidad.

Los procesos suelen incluir entrevistas personales estructuradas y/o entrevistas por
competencias. En algunos casos, se incorporan pruebas practicas o de simulacion de
tareas relacionadas con el puesto. Se valora la experiencia previa, formacion,
motivacion y adecuacion al equipo. No se utilizan test psicotécnicos ni pruebas
discriminatorias.

La coordinacién o direcciébn es responsable del proceso de seleccién. El personal
implicado cuenta con sensibilizacion y experiencia en igualdad de oportunidades. En
algunos casos, se ha recibido formacion en igualdad y prevencion de sesgos
inconscientes de género. Se fomenta una visién inclusiva y diversa en la evaluaciéon de
candidaturas.

Los criterios o baremos utilizados para la seleccidén son los siguientes:

- Adecuacion del perfil profesional a las funciones del puesto.

- Competencias técnicas y transversales (trabajo en equipo, autonomia,
responsabilidad).

- Compromiso con los valores de la entidad (inclusién, equidad, sostenibilidad
social).

- En programas de insercién, se valoran también criterios sociales y de
empleabilidad.

- Los baremos aplicados son objetivos y revisados para evitar sesgos de género.

La decision final la toma la direccién, en coordinaciéon con la persona responsable del
area o proyecto. Se garantiza la transparencia y la trazabilidad en las decisiones
adoptadas.

9.2.2. Clasificacion profesional
El sistema de clasificacion profesional se establece en virtud de los criterios establecidos
en los Convenios Colectivos de aplicacion.

Los Grupos Profesionales estan definidos de acuerdo con reglas comunes para todas
las personas trabajadoras sin segregacion de género.

9.2.3. Formacién

La presencia masculina en las formaciones relativas al afio 2024 son superiores a las
femeninas.

MESCLADIS no cuenta con un Plan de formacién por escrito. No existe ain un plan
formal de formacion bonificado, aunque se contemplan acciones de formacién continua
y especifica para el personal. Sin embargo, las formaciones que se realizan se intentan
que sean bonificadas.

La formacion se ofrece de manera interna y externa, segun las necesidades detectadas
en cada é&rea. El acceso es igualitario para todas las personas trabajadoras, sin
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discriminacién por género, edad u origen. Las propuestas formativas se comunican en
reuniones de equipo. Las personas interesadas solicitan su participacion a través de la
coordinacion o responsable del area de acuerdo con la necesidad. Se priorizan las
formaciones que favorecen la mejora profesional y la igualdad de oportunidades.

En general, la formacion se realiza dentro del horario laboral. En caso de actividades
formativas fuera del horario, se intenta compensar con flexibilidad horaria. No existe una
compensacién econémica especifica, pero se promueve la adaptacion de jornada para
favorecer la participacion.

La informacién se difunde mediante correo electrénico y reuniones. Los criterios de
participacion se basan en la pertinencia, interés y disponibilidad del personal. Se
garantiza la transparencia en la convocatoria y la igualdad de acceso a las
oportunidades formativas. Se fomenta la participacion voluntaria y el desarrollo
profesional continuo.

Las propuestas se comunican internamente y las personas interesadas manifiestan su
solicitud a coordinacion. La seleccion se realiza de manera equitativa, priorizando la
adecuacion al puesto y las necesidades detectadas

9.2.4. Promocién profesional

Se observa una participacion equilibrada entre mujeres y hombres en las promociones
del afo 2024.

La Organizacién no cuenta con un procedimiento interno estandarizado y por escrito
para la promocion de las personas trabajadoras. No existe un procedimiento reglado,
pero se siguen practicas habituales: Identificacion de necesidades del puesto o area,
evaluacién de perfiles internos con potencial y disponibilidad, comunicacién directa y
entrevista con coordinacion o direccion, revisibn de condiciones laborales vy, si
corresponde, ajuste de categoria o responsabilidades. Se prioriza la promocién interna
antes de la contratacién externa, siempre que el perfil y las competencias sean
adecuadas.

Las oportunidades de promocién se valoran de manera individual, segun las
necesidades de los proyectos y la trayectoria de cada persona. Se prioriza la igualdad
de oportunidades y la valoracion objetiva del desempefio y la implicacién. La
comunicacion sobre nuevas responsabilidades o ascensos se realiza de manera directa
y transparente.

No se cuenta con un plan de carrera formalmente establecido, sin embargo, se tiene la
intencién de crearlo. La promocion profesional se desarrolla de forma organica y
vinculada al crecimiento dentro de los proyectos. La direccion y la coordinaciéon
reconocen la evolucién profesional y la adquisicion de nuevas competencias. Se
fomenta la formacién continua como via de desarrollo y mejora profesional.

Los criterios de promocion se basan en la valorizacion del desempefio, la experiencia,
la responsabilidad y la actitud proactiva. Se garantiza la no discriminacion por razon de
género, edad u origen. Las oportunidades o cambios de puesto se comunican a través
de reuniones internas o comunicacién directa con la coordinacién o direccion.
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9.2.5. Condiciones de trabajo

En los ultimos tres afios no se han producido modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo segun lo establecido en el articulo 41 del Estatuto de los
Trabajadores. Cualquier ajuste o cambio organizativo se ha realizado mediante
consenso y dialogo interno. Se prioriza la estabilidad laboral y el respeto a los derechos
del personal.

La jornada de trabajo es flexible, de 40 horas semanales.

Actualmente, Mescladis no cuenta con una politica formal de desconexion digital. No
obstante, se respeta el tiempo de descanso y vida personal fuera del horario laboral. Se
promueve una cultura organizacional saludable, evitando comunicaciones laborales
fuera del horario de trabajo. Se garantiza el derecho a la intimidad y proteccién de datos
personales en el uso de herramientas digitales. Los canales de comunicacion interna se
utilizan de forma responsable y proporcional.

Cuentan con una politica de trabajo flexible.

La organizacion del trabajo se basa en confianza, coordinacién y autonomia de los
equipos. No se aplican sistemas de control intensivo ni estudios de tiempos. La
supervision se realiza a través de reuniones periédicas y evaluacion participativa. Los
sistemas de seguimiento y control no tienen impacto negativo con perspectiva de
género. Se fomenta la corresponsabilidad y la autogestion como parte de la cultura
laboral.

La movilidad funcional se realiza de manera puntual y justificada, respetando las
competencias y categorias profesionales. No se han producido casos de movilidad
geografica significativa, ya que la actividad de Mescladis se desarrolla principalmente
en Barcelona. Cualquier cambio funcional se acuerda de forma dialogada y con enfoque
de conciliacion. Se respetan los limites legales y convencionales en materia de
movilidad.

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

MESCLADIS no cuenta con documentacion formal que amplie los derechos legalmente
establecidos. Sin embargo, Mescladis aplica medidas flexibles de conciliacion
adaptadas a las necesidades del personal. Se garantiza la flexibilidad horaria y la
adaptacion de jornadas en casos de embarazo, lactancia, cuidado de menores o
familiares. Se favorece la organizaciéon participativa de horarios y la comprensién ante
situaciones personales o familiares.

Medidas que promueven el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion.

- Promocion de la igualdad de responsabilidades familiares y domésticas entre
mujeres y hombres.

- Sensibilizacion del equipo sobre la importancia de la corresponsabilidad en el
cuidado.
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- Cultura organizacional basada en la confianza, el didlogo y la equidad.

- Apoyo a la reincorporacion laboral tras bajas por maternidad, paternidad o
cuidado.

- Incorporacion de la perspectiva de género en la gestiébn de los equipos y
horarios.

- Flexibilidad en la organizacion del trabajo para favorecer la conciliacion en
etapas de especial vulnerabilidad.

La informacién sobre derechos de conciliacibn se comunica de forma directa, clara y
accesible. Los canales principales son: correo electrénico, reuniones de equipo y
comunicacion directa con coordinacion. Se da acceso garantizado para toda la plantilla
a la informacioén sobre permisos, reducciones de jornada y derechos reconocidos por
ley. La difusiobn de la informacién a través de un trato cercano y personalizado,
asegurando la comprension de cada caso.

9.2.7. Infrarrepresentacion femenina

Destaca la presencia de las mujeres en el “Nivel Técnico”.

Por otro lado, la presencia masculina destaca en los niveles “Nivel Administrativo” y
“Nivel Operativo”.

En los restantes niveles: “Nivel Directivo” y “Mando Intermedio”, la presencia entre
mujeres y hombres se muestra equilibrada.

En definitiva, no se observa una situacién de infrarrepresentacién femenina en la
Organizacion (segregacion vertical).

9.2.8. Retribuciones

Para la realizacién del Registro Salarial y la Auditoria Retributiva se parte del principio
de transparencia retributiva, recogido en el articulo 3 del Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que tiene por objeto obtener
informacién suficiente y significativa sobre el valor que se atribuye a las retribuciones
atribuidas a la plantilla de la empresa. Dentro de esa informacion se analiza si existe
alguna discriminacion tanto directa como indirecta en trabajos de igual valor que carezca
de justificacion objetiva.

El analisis retributivo responde a lo recogido en el articulo 5.2 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, incluyendo
los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de la plantilla desagregadas por sexo, asi como la media aritmética y la
mediana, también desagregadas por sexo, de lo realmente percibido por cada uno de
estos conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto o
cualquier otro sistema de clasificacién aplicable. Asimismo, esta informacién queda
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desagregada en atencién a la naturaleza de la retribucion, incluyendo el salario base,
cada uno de los complementos y cada una de las percepciones extrasalariales,
especificando de modo diferenciado cada percepcion.

Con arreglo a lo dispuesto en los articulos 28.2 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de
23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores y 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, el concepto de “trabajo de igual valor” supone que un trabajo
tendra el mismo valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o las tareas que
implica, las condiciones educativas, las profesionales o las formativas exigidas sean
equivalentes.

Para obtener el andlisis mencionado se ha empleado el Registro Salarial, la Auditoria
Retributiva, la valoracion de puestos de trabajo utilizando como base la clasificacion
profesional en la empresa y el convenio colectivo de aplicacion.

La estructura salarial seqguida en MESCLADIS es la marcada por los Convenios
colectivos de aplicacion.

La retribucion total anual se compone de los siguientes:

Salario Base: Retribucion fija asignada a cada grupo o nivel profesional, que constituye
la parte principal del sueldo sin incluir complementos.

Complementos Salariales

o Plus Transporte: cantidad para cubrir el desplazamiento al centro de
trabajo.

o Prorrateo Paga Junio (paga de verano): inclusion mensual de la parte
proporcional de la paga extraordinaria de verano cuando el convenio lo
permite.

o Plus voluntario: mejora salarial de empresa no prevista en convenio; por
regla general es absorbible/compensable frente a subidas futuras, salvo
gue se pacte su no absorcién o tenga caracter personal consolidado.

o Prorrateo Paga Navidad: inclusién mensual de la parte proporcional de
la paga de Navidad cuando el convenio lo permite.

o Complemento: cualquier retribucion afiadida al salario base pactada por
convenio o contrato (por condiciones personales, de puesto, resultados,
etc.).

o Plus manutencién: retribucion ligada a comidas durante la jornada; puede
darse en especie (comida) o en metalico, segin convenio.

o Seguro médico: si la empresa paga la prima, es retribucion en especie
(limite conjunto del salario en especie: 30% del salario). A efectos
fiscales, esta exento de IRPF hasta 500 €/afno por persona asegurada
(1.500 € si hay discapacidad), siempre que la tomadora sea la empresa.

o Dto. Esp. (Descuento especial): beneficio para empleados (p. e€j.,
compras o0 servicios a precio reducido).

o Uniforme: la empresa debe proporcionar el uniforme/ropa de trabajo y
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asumir su conservacion/limpieza; si no, procede compensacion
econOmica segun anexos.

Andlisis de las retribuciones por sexo v clasificacion profesional

Cada grupo profesional corresponde a un puesto de trabajo, tal y como se indica en la
siguiente tabla:

GRUPO ‘ PUESTO DE TRABAJO
GRUPO 01 Ayudante de cocina
GRUPO 02 Ayudante de sala
GRUPO 03 Chef Ejecutivo/a
GRUPO 04 Coordinador/a de cultura
GRUPO 05 Coordinador/a de empleadis
GRUPO 06 Coordinador/a de formacién
GRUPO 07 Director/a Econémico/a
GRUPO 08 Director/a General
GRUPO 09 Formador/a de cocina
GRUPO 10 Formador/a de sala
GRUPO 11 Jefe/a de espacio
GRUPO 12 Limpiador/a
GRUPO 13 Responsable de captacion de fondos
GRUPO 14 Responsable de catering
GRUPO 15 Responsable de cocina
GRUPO 16 Responsable de sala
GRUPO 17 Técnico/a de administracion
GRUPO 18 Técnico/a de comunicacion
GRUPO 19 Técnico/a social

En relacién con el salario base, en términos generales, no se observa la existencia de
brecha salarial, aunque si de una diferencia salarial del -7% a favor de las mujeres.

En cuanto al analisis del salario base en funcién de los grupos segun la clasificacién
profesional aplicable a la empresa, tampoco se observa la existencia de ninguna brecha
de género con necesidad de ser justificada, es decir, superior al 25%.

En los complementos salariales, con caracter general, si que se observa la existencia
de brecha salarial de género, del -38% a favor de las mujeres.

% AL\AO\ SO\Y\W\O\\/CO

Pagina 26 de 60



Zoho Sign Document ID: 4AD7BA78F-01JBUPGDNGOFORNYVNHDPUTJIX5DMMKLU9CEUXVBEEC

Productora

M€SCLADiS PLAN DE IGUALDAD

Si se lleva a cabo un analisis mas concreto en funcion de los grupos segun la
clasificacion profesional aplicable a la empresa, pueden observarse las siguientes
brechas salariales superiores al 25%:

- GRUPO 10: Brecha salarial del 48% a favor de los hombres. Dicha brecha
se justifica en el complemento concreto de “Plus voluntario” (el cual
presenta una brecha del 56%), asi como en algunos complementos salariales
gue, dentro de este grupo concreto, fueron Unicamente percibidos por
hombres durante el periodo concreto de referencia.

- GRUPO 11: Se observa la existencia de una brecha salarial, favorable hacia
los hombres, en un 35%. Dicha brecha se justifica en el complemento
concreto de “Plus voluntario” (el cual presenta una brecha del 50%), asi
como en algunos complementos salariales que, dentro de este grupo
concreto, fueron Unicamente percibidos por hombres durante el periodo
concreto de referencia.

- GRUPO 16: Se observa la existencia de una brecha salarial, favorable hacia
las mujeres, en un -192%. en algunos complementos salariales que, dentro
de este grupo concreto, fueron tnicamente percibidos por mujeres durante el
periodo concreto de referencia

Con esto, cabe destacar el hecho de que los complementos salariales son retribuciones
que perciben las personas trabajadoras en funcion de la actividad realizada en el
desarrollo de su puesto de trabajo, es decir, los complementos no se perciben en
relacién a caracteristicas propias y personales de la persona trabajadora tales como,
por ejemplo, su sexo.

Valoracidon de Puestos de trabajo

Durante el ejercicio de referencia 2024 han recibido algun tipo de remuneracion por
parte de la empresa un total de 71 personas, de las que un 46,48% son mujeres frente
al 53,52% de representacion masculina.

De acuerdo a la informacion facilitada, las retribuciones de las personas trabajadoras
MESCLADIS se determinan principalmente de acuerdo a los Convenios Colectivos de
aplicacion.

De conformidad con el articulo 9 del RD 902/2020, la mesa negociadora del Convenio
colectivo debera asegurarse de que los factores y condiciones concurrentes en cada
uno de los grupos y niveles profesionales respetan los criterios de adecuacion, totalidad
y objetividad, y el principio de igual retribucién para puestos de igual valor en los
términos establecidos en el articulo 4 del RD 902/2020.

En base a lo anterior, y con la finalidad de poder establecer un marco de comparacién
comun de toda la plantilla de MESCLADIS la empresa ha asumido una equivalencia de
una serie de puestos de trabajo agrupados en los diferentes grupos profesionales que
contempla el convenio.
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Para la valoracion de los diferentes puestos de trabajo existentes en la organizacion se
han tenido en cuenta los siguientes factores: aptitudes, responsabilidad, esfuerzo y
condiciones de trabajo.

Segun la puntuacién obtenida de la valoracibn de puestos se han asignado las
siguientes escalas a los diferentes puestos de trabajo:

ESCALAS PUESTO DE TRABAJO + PUNTOS

Chef Ejecutivo/a (698)

Director/a Econémico/a (686)
ESCALA 08

Director/a General (696)

Jefe/a de espacio (699)

ESCALA 07 Formador/a de cocina (600)

Responsable de catering (501)

ESCALA 06 Técnico/a de comunicacion (532)

Formador/a de sala (525)

Coordinador/a de cultura (448)

Coordinador/a de formacion (488)

Responsable de captacién de fondos (496)

ESCALA 05 Responsable de sala (486)

Técnico/a de administracion (404)

Técnico/a social (499)

Coordinador/a de empleadis (448)

Ayudante de cocina (385)

ESCALA 04 Responsable de cocina (328)

Ayudante de sala (367)

ESCALA 01 Limpiador/a (108)

En este sentido, el andlisis realizado muestra que el puesto de trabajo con mayor
puntuacién se corresponde con “Jefe/a de espacio” con un total de exigencia de 699
puntos. Esto se debe a que constituye el puesto de mayor responsabilidad en
MESCLADIS. Por ello, es preciso destacar que su retribucion total anual corresponde
con su valoracion total del puesto, ya que recibe un salario acorde al puesto y superior
que al resto de los demas puestos de trabajo.

En segundo lugar, se encuentra el puesto de “Chef Ejecutivo/a”, cuyo nivel de
exigencia se encuentra en 698 puntos.

Por dltimo, el porcentaje més bajo de exigencia de la empresa es el puesto de
“Limpiador/a”, con un total de 108 puntos.
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Andlisis de las retribuciones por sexo v valoracién de los puestos de trabajo

En términos generales, no se observa la existencia de una brecha salarial de género
superior al 25%.

En cuanto al analisis del salario base en funcién de las Valoracién de Puestos de
Trabajo, tampoco se observa la existencia de ninguna brecha salarial superior al 25%.

En relacién con los complementos salariales, con carécter general, si que se observa la
existencia de una brecha salarial del -38% a favor de las mujeres.

En cuanto a las diferentes escalas segun la Valoracion de Puestos de Trabajo,
solamente se observa una brecha superior al 25% en la siguiente escala:

- ESCALA 05: Brecha salarial del -58% a favor de las mujeres. Dicha brecha
se justifica en los complementos concretos de “Plus transporte”, el cual
presenta una brecha del -49% y “Plus voluntario”, cuya brecha es del -56%.

9.2.9. Prevencién del acoso sexual

La Organizacién cuenta con un Protocolo contra el acoso sexual, por razon de sexo y
laboral.

Compromiso institucional con la prevencién y erradicacion del acoso sexual y por razon
de sexo.

Cuentan con un canal de denuncias confidencial y accesible, disponible para todo el
personal y participantes de la entidad.

Difusion y accesibilidad del protocolo a toda la plantilla y alumnado en formacion.

Promocién de un entorno seguro y respetuoso, basado en la comunicacion abierta y la
confianza.

Actuacion inmediata y acompafiamiento personalizado en caso de deteccibn o
denuncia.

Derivacion a servicios especializados cuando la situacion lo requiere.

Incorporacion de la perspectiva de género y de respeto a la diversidad en todas las
areas de trabajo y formacion.

No ha tenido lugar ninguna denuncia por acoso sexual y por razon de sexo en el afio
2024.
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9.2.10. Salud laboral desde una perspectiva de género

Actualmente, no se dispone de un protocolo formalizado especifico para la proteccién
durante el embarazo, la lactancia u otras situaciones relacionadas. No obstante,
Mescladis garantiza la flexibilidad y la adaptaciéon de las condiciones laborales en estos
casos, de acuerdo con los tiempos y derechos establecidos en el convenio colectivo
vigente.

Se prioriza la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, aplicando medidas de
organizacion del trabajo que faciliten la continuidad laboral y el bienestar de las personas
trabajadoras en estas situaciones.

9.2.11. Proteccidn de victimas de violencia de género

La empresa no cuenta con la existencia de un protocolo interno de prevencion y
actuacion ante la violencia de género, alineado con la Ley Organica 1/2004 y sus
actualizaciones.

Sin embargo, si que cuenta con la existencia de un canal de denuncias. Asi como el
proceso de elaboracién del plan de igualdad que incluyan formacién especifica para el
personal y medidas de conciliacion.

Inclusién de perspectiva de género en los programas de formacion y empleo para
personas en situacion.

Coordinacién con el Ajuntament de Barcelona, red de atencion a mujeres victimas de
violencia machista: Fundacié Surt, Associacié6 Candela, Dinamizacion Asociacion
Marroqui.de vulnerabilidad.

No ha tenido lugar ninguna trabajadora victima de violencia de género en el afio 2024.

9.2.12. Lenguaje y comunicacion no sexista

Mescladis promueve una comunicacion inclusiva, transparente y coherente con sus
valores de igualdad, respeto y diversidad. Se cuenta con una politica de uso de imagen.
Se busca transmitir una imagen institucional comprometida con la insercion laboral, la
formacion y la transformacion social.

La organizacibn mantiene una comunicacion interna abierta y directa, fomentando la
participacion de todas las personas del equipo. La informacién de interés general
(actividades, convocatorias, actualizaciones, cambios organizativos, etc.) se difunde
mediante canales digitales y reuniones de equipo, garantizando el acceso equitativo a
la informacién por parte de toda la plantila. Se promueve la escucha activa y el
intercambio horizontal de informacion, favoreciendo la corresponsabilidad y la cohesién
interna.

Los canales de difusién de la informacion son:
- Correo electrénico y grupos de WhatsApp instantanea para la coordinacion.

- Reuniones periddicas de coordinacion y seguimiento de proyectos.
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- Redes sociales corporativas (Instagram, Facebook, Linkedln) y péagina web
institucional, donde se difunden las actividades, formaciones, camparfias y
colaboraciones. Asi mismo se colabora con entidades sociales o colaboradores
en sus redes de acuerdo con la actividad que se involucre.

- Participacion en medios locales y en redes de entidades sociales para visibilizar
proyectos y testimonios.

Mescladis cuida especialmente su imagen publica, procurando que las campafas y
materiales de comunicacion eviten estereotipos de género, culturales o de origen. Se
cuenta con un documento de imagen y comunicacién. La informacién se espera
comunicar con lenguaje claro, accesible e inclusivo, destacando el compromiso con la
igualdad de oportunidades, la diversidad cultural y la economia social y solidaria. Las
publicaciones reflejan el trabajo en formacion, restauracion e insercion laboral desde
una perspectiva de justicia social y empoderamiento.

Los canales de comunicacion interna son los siguientes:

- Reuniones de coordinacion semanales o quincenales. Espacios de seguimiento,
donde se comparten necesidades, propuestas y mejoras.

- Comunicacion en grupos de WhatsApp de acuerdo con las productoras o lineas
de trabajo (segun area o proyecto).

- Comunicacion directa con coordinacion y direccién, que mantiene una politica
de puertas abiertas.

10. OBJETIVOS

10.1. Objetivos Generales

Politica de seleccidn y contratacién: Promover la representacion equilibrada en todas
las areas de la empresa.

Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina: Principio de igualdad
retributiva en la empresa teniendo en cuenta la valoracién de puestos de trabajo.

Formacion: Proporcionar informacién y conocimientos a toda la plantilla acerca de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Promocion profesional: Garantizar una promocion profesional basada en la igualdad
entre mujeres y hombres.

Condiciones de trabajo: Garantizar y preservar el derecho de las personas
trabajadoras a la conciliacion y corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:
Garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras a la conciliacién y
corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

Retribucién: Principio de igualdad retributiva en la empresa teniendo en cuenta la
valoracion de puestos de trabajo.
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Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo dentro del entorno laboral:
Prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razén de género, constitutivas
de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Salud laboral: Introducir la perspectiva de género en la salud laboral.

Proteccién de las victimas de violencia de género: Proporcionar un apoyo global y
coordinado en la empresa a aquellas trabajadoras victimas de violencia de género en la
concrecion definida en la LO 1/2004, desde el preciso momento de la existencia de
orden judicial de proteccion a favor de la mujer o bien informe del Ministerio Fiscal que
indique la existencia de indicios de violencia de género sobre aquella.

Comunicacion y difusion: Aplicar la perspectiva de género en todas las areas de la
empresa.

10.2. Objetivos Especificos
Politica de seleccidon y contratacién:

- Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas
utilizadas en la seleccidn, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato
y de oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos
estandar, transparentes, objetivos y homogéneos.

- Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las
distintas areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de
mujeres, especialmente en puestos/areas masculinizadas.

Clasificacién profesional e infrarrepresentacién femenina:

- Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con
perspectiva de género para fomentar una representacion equilibrada de
mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo de la empresa,
garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza
de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes.

Formacion:

- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en
general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la
empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres
en la seleccion, clasificacion profesional, promocién, acceso a la formacion,
asignacion de las retribuciones, etc. Algunas de las materias obligatorias que
deberé recoger la formacion son las siguientes:

o Conceptos y marco béasico de igualdad en el ambito laboral.
o Definiciones legales y tipologias de acoso.
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Productora

M€SCLADiS PLAN DE IGUALDAD

o Acoso en el ambito digital y conductas contra la libertad sexual e
integridad moral.

o Prevencién: pautas de conducta y corresponsabilidad.
o Integracion con prevencion de riesgos psicosociales
o Sensibilizacién de género.

- Disponer de un Plan de Formacion formalizado por escrito que defina
objetivos, contenidos, criterios de acceso y colectivos prioritarios,
asegurando la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Promocion profesional:

- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en
la promocién, en base a criterios objetivos y transparentes.

Condiciones de trabajo:

- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion
por género.

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

- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla.

Retribucion:
- Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo dentro del entorno laboral:

- Velar por la existencia de un ambiente laboral exento de acoso sexual y por
razén de sexo, arbitrando las condiciones adecuadas para que los
procedimientos de denuncia se realicen con las maximas garantias para
todas las partes.

- Erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la
persona y que puedan afectar a su salud fisica o psiquica.

Salud laboral:

- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion
relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo
especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia, y a
aquellas enfermedades que se ha detectado estadisticamente/
cientificamente que tienen mayor incidencia en las mujeres.

Proteccioén de las victimas de violencia de género:

- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las
trabajadoras victimas de violencia de género.
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Productorn

MQSCLADiS PLAN DE IGUALDAD

Comunicacion y difusion:

- Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracién de la
igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campafa de
sensibilizacién e informacién interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

11. PLAN DE ACCION

En este apartado se hace referencia al conjunto del Plan y se ha propuesto en funcion
de las conclusiones emanadas de el diagnostico de situacion.

A partir de los objetivos generales se desarrollan los objetivos especificos, las acciones,
personas responsables y cronograma para el cumplimiento de estos.

En el programa de actuacién se encuadran uno o mas objetivos generales por cada area
de actuacion evaluada en el diagnéstico, obteniendo una ficha por cada medida
propuesta a fin de facilitar el seguimiento y control por parte de la Comision de
Seguimiento de Igualdad.
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MESCLADiS PLAN DE IGUALDAD

POLITICA DE SELECCION Y CONTRATACION

A=A = NeaAel[elN| | SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO Promover la representacion equilibrada en todas las areas de la empresa.

Introduccion del compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades en

MEDIDA las ofertas de empleo.

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados en
la seleccién, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y
homogéneos

OBJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION Y Introducir en las ofertas de trabajo, tanto externas como internas, el compromiso de la
PROCEDIMIENTO empresa con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

PERSONAS

RESPONSABLES Departamento de RRHH/ Departamento de Administracion.

INDICADORES - Analisis de un muestreo.

CARACTER DE LA
MEDIDA

Permanente.

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre) | ANO 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

TEMPORALIZACION/ 100 20| 39| 4° | 1° | 2° 39| 4° | 10| 20| 39 | 4° | 1° | 20 | 3° | 4°

CRONOGRAMA
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A=A = NegilNee)N | SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO Promover la representacion equilibrada en todas las areas de la empresa.

MEDIDA Contratacion del sexo infrarrepresentado.

Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las distintas
ol:=fl=llVer =S E=6lee) | areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres, especialmente en
puestos/areas masculinizadas.

En los procesos de seleccion se contara, siempre que se pueda dada las circunstancias

DESCRIPCION Y del mercado laboral en el sector, con al menos una persona del sexo infrarrepresentado
PROCEDIMIENTO entre la terna final de candidaturas, especialmente en la cobertura de puestos de
responsabilidad donde exista infrarrepresentacion femenina.

PERSONAS

RESPONSABLES Departamento de RRHH/ Departamento de Administracion.

INDICADORES - Ne°. de candidaturas por sexo en la terna final.

CARACTER DE LA
MEDIDA

Permanente.

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre) | ANO 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

TEMPORALIZACION/ 100 20| 39| 4°| 1° | 2° 39| 4° | 10| 20| 39 | 4° | 1° | 20 | 3° | 4°

CRONOGRAMA
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PLAN DE IGUALDAD

CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

AREA DE ACTUACION

OBJETIVO

MEDIDA

OBJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

PERSONAS
RESPONSABLES

INDICADORES

CARACTER DE LA
MEDIDA

TEMPORALIZACION/
CRONOGRAMA

CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Principio de igualdad retributiva en la empresa teniendo en cuenta la valoracion de
puestos de trabajo.

Actualizaciéon del SVPT.

Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de género
para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes
puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro
cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las
gue dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes

Establecer una evaluacion periédica del encuadramiento profesional que permita corregir
las situaciones que puedan estar motivadas por una minusvaloracion del trabajo de las
mujeres, actualizando, asi, el sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo.

Departamento de RRHH/ Departamento de Administracién.

Herramienta de VPT.

Periddica (anual)

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre) | ANO 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

10 20 30 40 10 20 30 40 10 20 30 40 10 20 30 40
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EORMACION

A=A = el AeelN | FORMACION.

Proporcionar informacion y conocimientos a toda la plantilla acerca de la igualdad de

BN oportunidades entre mujeres y hombres.

MEDIDA Formacion en igualdad, en acoso sexual y por razén de sexo

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

OBJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Formar a todo el personal de la plantilla en igualdad, en acoso sexual y por razén de sexo.

PERSONAS

RESPONSABLES Departamento de RRHH/ Departamento de Administracion.

- No°. de hombres y mujeres que acuden a las formaciones.

INDICADORES - Ne°. de formaciones impartidos anualmente.

CARACTER DE LA

MEDIDA Periddica (Anual).

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre) | ANO 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

TEMPORALIZACION/ 100 20| 3° | 4° | 1° |2° 30 | 4° | 1° | 20 | 3° | 4° | 1° | 20| 3° | 4°

CRONOGRAMA
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MESCLADIS

AREA DE ACTUACION

OBJETIVO

MEDIDA

OBJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

PERSONAS
RESPONSABLES

INDICADORES

CARACTER DE LA
MEDIDA

TEMPORALIZACION/
CRONOGRAMA

PLAN DE IGUALDAD

FORMACION.

Proporcionar informacion y conocimientos a toda la plantilla acerca de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Disefiar e implantar un Plan de formacién por escrito en el que se garantice la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Disponer de un Plan de Formaciéon formalizado por escrito que defina objetivos,
contenidos, criterios de acceso y colectivos prioritarios, asegurando la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

Se elaborara un Plan de Formacion anual/plurianual por escrito que incluya: deteccién de
necesidades, objetivos, acciones formativas previstas, criterios objetivos de seleccién de
participantes y mencion expresa a la igualdad de oportunidades.

El Plan se aprobara por la Direccion y se difundiré a toda la plantilla a través de los canales
internos habituales.

Departamento de RRHH/ Departamento de Administracion.

- Existencia del Plan de Formacion por escrito con referencia expresa a la igualdad
de oportunidades.

Puntual.

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre) | ANO 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

10 20 30 40 10 20 30 40 10 20 30 40 10 20 30 40
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MESCLADIS

AREA DE ACTUACION

OBJETIVO

MEDIDA

OBJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

PERSONAS
RESPONSABLES

INDICADORES

CARACTER DE LA
MEDIDA

TEMPORALIZACION/
CRONOGRAMA

PLAN DE IGUALDAD

FORMACION.

Proporcionar informacion y conocimientos a toda la plantilla acerca de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Formacion especifica en materia de igualdad para mandos y responsables de
seleccién y promocioén

Disponer de un Plan de Formaciéon formalizado por escrito que defina objetivos,
contenidos, criterios de acceso y colectivos prioritarios, asegurando la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

Se realizar4 una formacion en materia de igualdad especifica para los mandos y las
personas responsables de los procesos de seleccion y promocion.

Departamento de RRHH/ Departamento de Administracién.

- Ne°de personas formadas desagregadas por sexo.

Puntual.

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre) | ANO 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

10 20 30 40 10 20 30 40 10 20 30 40 10 20 30 40
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MESCLADIS

AREA DE ACTUACION

OBJETIVO

MEDIDA

OBJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

PERSONAS
RESPONSABLES

INDICADORES

CARACTER DE LA
MEDIDA

TEMPORALIZACION/
CRONOGRAMA

PLAN DE IGUALDAD

FORMACION.

Proporcionar informacion y conocimientos a toda la plantilla acerca de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Difusiéon de informacion relativa al PIF

Disponer de un Plan de Formaciéon formalizado por escrito que defina objetivos,
contenidos, criterios de acceso y colectivos prioritarios, asegurando la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

Se difundira a la plantilla la informacion relativa a la existencia del PIF (Permiso Individual
de Formacién) como herramienta de igualdad.

Departamento de RRHH/ Departamento de Administracion.

- Canal por el cual se difunde la informacion.
- Ne°de personas que se acogen al PIF desagregado por sexo.

Puntual.

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre) | ANO 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

10 20 30 40 10 20 30 40 10 20 30 40 10 20 30 40
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MESCLADIS

AREA DE ACTUACION

OBJETIVO

MEDIDA

OBJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

PERSONAS
RESPONSABLES

INDICADORES

CARACTER DE LA
MEDIDA

TEMPORALIZACION/
CRONOGRAMA

PLAN DE IGUALDAD

PROMOCION PROFESIONAL

PROMOCION PROFESIONAL

Garantizar una promocion profesional basada en la igualdad entre mujeres y hombres.

Implementacién de un procedimiento objetivo y estandarizado de promocion.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocion y
ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

Establecer un procedimiento de promocién donde se asegure que el perfil requerido y las
competencias y requisitos solicitados son los adecuados, sin sobre cualificaciones y que
no existan competencias sesgadas hacia un sexo u otro.

Departamento de RRHH/ Departamento de Administracién.

- Procedimiento estdndar consensuado e implementado.

- Medios por los cuales se difunde.

- N°de mujeres y hombres a quienes les llega.
- N°de promociones desagregadas por sexo.

Puntual.

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre)

ANO 3 (trimestre)

ANO 4 (trimestre)

10 20 30 40 10 20 30 40

10 20 30 40

10 20 30 40
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MESCLADIS

AREA DE ACTUACION

OBJETIVO

MEDIDA

OBJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

PERSONAS
RESPONSABLES

INDICADORES

CARACTER DE LA
MEDIDA

TEMPORALIZACION/
CRONOGRAMA

PLAN DE IGUALDAD

CONDICIONES DE TRABAJO

CONDICIONES DE TRABAJO

Garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras a la conciliacién y
corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

Protocolo de desconexion digital.

Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por género

Implantacién de un protocolo que fomente la desconexién digital y que sea difundido entre
todas las personas trabajadoras, incluidas las nuevas incorporaciones, a través de los
canales internos de comunicacion habituales.

Departamento de RRHH/ Departamento de Administracién.

- Protocolo.

- Difusién del mismo.

Puntual.

ANO 1 (trimestre)

ANO 2 (trimestre)

ANO 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

10 20 30 40

10 | 2°

30 40 10 20 30

40 10 20 30 40
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MESCLADiS PLAN DE IGUALDAD

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

AREA DE ACTUACION FAMILIAR Y LABORAL.

Garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras a la conciliacion y

QBJETIVO corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

Informacién ala plantilla de los permisos, suspensiones de contrato y excedencias

MEDIDA . L, .
= que contempla la legislacion y las mejoras de la empresa.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de
o= =np\ie) =sizl=lel[=[efe) | ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

DESCRIPCION Y Se informara a la plantilla de los permisos, suspensiones de contrato y excedencias que
PROCEDIMIENTO contempla la legislacién y las mejoras de la empresa.

PERSONAS

RESPONSABLES Departamento de RRHH/ Departamento de Administracion.

INDICADORES - N°. de comunicaciones.

CARACTER DE LA
MEDIDA

Permanente.

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre) | ANO 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

TEMPORALIZACION/ 100 20| 39| 4°| 1° | 2° 39| 4° | 10| 20| 39 | 4° | 1° | 20 | 3° | 4°

CRONOGRAMA
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RETRIBUCION

A=A = Negil/AeelN | RETRIBUCION

Principio de igualdad retributiva en la empresa teniendo en cuenta la valoracion de

OBJETIVO puestos de trabajo.

MEDIDA Registro Salarial anual

o:=hl=er=sEI=ellele) | Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.

Realizar un registro salarial anualmente que englobara a toda la plantilla y analizaran las
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los hombres, por puestos,
incluyendo los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales.

DESCRIPCION Y

PROCEDIMIENTO

PERSONAS

RESPONSABLES Departamento de RRHH/ Departamento de Administracion.

INDICADORES - Registro Salarial.

CARACTER DE LA

MEDIDA Periddica (Anual).

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre) | Afio 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

TEMPORALIZACION/ 100 20| 39| 4°| 1° | 2° 39| 4° | 10| 20| 39 | 4° | 1° | 20 | 3° | 4°

CRONOGRAMA
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MESCLADIS

AREA DE ACTUACION

OBJETIVO

MEDIDA

OBJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

PERSONAS
RESPONSABLES

INDICADORES

CARACTER DE LA
MEDIDA

TEMPORALIZACION/
CRONOGRAMA

PLAN DE IGUALDAD

RETRIBUCION

Principio de igualdad retributiva en la empresa teniendo en cuenta la valoracion de

puestos de trabajo.

Desarrollo de un Plan de Accion para la correccién de posibles diferencias

salariales por razén de sexo.

Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.

En caso de detectarse desigualdades, se realizara un plan que contenga medidas
correctoras, asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

Departamento de RRHH/ Departamento de Administracién.

Documento de medidas correctoras a negociar con la comision de seguimiento.

Periddica (Anual).

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre)

Afo 3 (trimestre)

ANO 4 (trimestre)

10 20 30 40 10 20 30 40

10 20 30 40

10 20 30 40
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MESCLADiS PLAN DE IGUALDAD

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO DENTRO DEL
ENTORNO LABORAL

AREA DE ACTUACION PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razén de género, constitutivas

OBJETIVO
= de acoso, en sumodalidad de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

MEDIDA Actualizacion y difusién del Protocolo de Acoso Sexual y por razon de sexo.

Velar por la existencia de un ambiente laboral exento de acoso sexual y por razén de
sexo, arbitrando las condiciones adecuadas para que los procedimientos de denuncia se
OBJETIVO ESPECIFICO realicen con las maximas garantias para todas las partes.

Erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la persona y que
puedan afectar a su salud fisica o psiquica.

DESCRIPCION Y

PROCEDIMIENTO Revisar, actualizar y difundir el Protocolo de Acoso Sexual y por razéon de sexo.

PERSONAS

RESPONSABLES Departamento de RRHH/ Departamento de Administracion.

- Protocolo actualizado.

INDICADORES
S - Medio por el cual se difunde el Protocolo.

CARACTER DE LA
MEDIDA

Bianual

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre) | Afio 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

TEMPORALIZACION/ 10 20| 3° | 4° | 1° |2° 30 | 4° | 1° | 20| 3° | 4° | 1° | 20| 3° | 4°

CRONOGRAMA
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MESCLADiS PLAN DE IGUALDAD

SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

AREA DE ACTUACION ‘ SALUD LABORAL

OBJETIVO Introducir la perspectiva de género en la salud laboral.

MEDIDA Disefio e implantacion del Protocolo de Proteccion durante el embarazo y lactancia.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencioén, en la vigilancia de la
salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de
o)=nl=ap\er =szI=elElel0) | riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la
lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en las mujeres.

DESCRIPCION Y Se realizara y se difundira el protocolo de prevencion de riesgos en situacion de embarazo
PROCEDIMIENTO y lactancia natural.

PERSONAS

RESPONSABLES Departamento de RRHH/ Departamento de Administracion.

- Elaboracién del Protocolo.
INDICADORES - Difusién del Protocolo.
- N° de difusiones.

CARACTER DE LA
MEDIDA

Puntual.

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre) | ANO 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

TEMPORALIZACION/ 10 20| 3° | 4° | 1° |2° 30 | 4° | 1° | 20 | 3° | 4° | 1° | 20| 3° | 4°

CRONOGRAMA
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A=A = Nenll/Ae el | SALUD LABORAL

OBJETIVO Introducir la perspectiva de género en la salud laboral.

MEDIDA Analisis de riesgos por género y puesto de trabajo

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la
salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de
o)=f=lVer =5EI=6el=e6) | riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la
lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en las mujeres.

El sistema de PRL realizara un andlisis de riesgos desagregado por sexo y por puesto de

DESCRIPCION Y trabajo.

PROCEDIMIENTO En este sentido, se tiene en cuenta que deberan analizarse los riesgos ergonémicos,

psicosociales, quimicos y términos en cocina y sala.

PERSONAS

RESPONSABLES Departamento de RRHH/ Departamento de Administracion.

INDICADORES - Andlisis realizado.

CARACTER DE LA
MEDIDA

Anual

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre) | ANO 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

TEMPORALIZACION/ 100 20| 3° | 4° | 1° |2° 30 | 4° | 1° | 20 | 3° | 4° | 1° | 20| 3° | 4°

CRONOGRAMA
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AREA DE ACTUACION

OBJETIVO

MEDIDA

OBJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

PERSONAS
RESPONSABLES

INDICADORES

CARACTER DE LA
MEDIDA

TEMPORALIZACION/
CRONOGRAMA

PLAN DE IGUALDAD

SALUD LABORAL

Introducir la perspectiva de género en la salud laboral.

Protocolo de salud menstrual y menopausia

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la
salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la
lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en las mujeres.

Disefio e implementacion de un Protocolo de salud menstrual y menopausia,
incorporando medidas de apoyo y atencién a las necesidades especificas de la plantilla
en esta materia. En este sentido, se garantizara la disponibilidad de compresas en los
botiquines de la empresa para atender situaciones puntuales vinculadas a la salud
menstrual.

Departamento de RRHH/ Departamento de Administracion.

- Protocolo realizado.

Puntual

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre) | ANO 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

10 20 30 40 10 20 30 40 10 20 30 40 10 20 30 40
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AREA DE ACTUACION

OBJETIVO

MEDIDA

OBJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

PERSONAS
RESPONSABLES

INDICADORES

CARACTER DE LA
MEDIDA

TEMPORALIZACION/
CRONOGRAMA

PLAN DE IGUALDAD

VIOLENCIA DE GENERO

VIOLENCIA DE GENERO

Proporcionar un apoyo global y coordinado en la empresa a aquellas trabajadoras
victimas de violencia de género en la concrecion definida en la LO 1/2004, desde el
preciso momento de la existencia de orden judicial de proteccién a favor de la mujer o
bien informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de violencia de
género sobre aquella.

Disefio e implantacion de un Protocolo en materia de violencia de género.

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras
victimas de violencia de género

El Protocolo contendra pautas para ayudar a las victimas de violencia de género en la
empresa (relocalizacion, el cambio de puesto de trabajo si fuera necesario, etc.), asi como
informacioén de sus derechos y de la ayuda psicoldgica y legal a la que pueden optar.

Departamento de RRHH/ Departamento de Administracién.

- Protocolo.

- Difusion.

- Registro de comunicaciones recibidas por parte de las trabajadoras victimas de
violencia de género.

Puntual.

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre) | ANO 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

10 20 30 40 10 20 30 40 10 20 30 40 10 20 30 40
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COMUNICACION Y DIFUSION

A=A = NesiAel el | COMUNICACION Y DIFUSION

OBJETIVO Aplicar la perspectiva de género en todas las areas de la empresa.

Comunicar el Plan de Igualdad y el Protocolo de Acoso sexual y por razén de sexo
MEDIDA .
= atoda la plantilla.

Establecer canales de informacion permanentes sobre la integraciéon de la igualdad de

interna sobre el nuevo Plan de Igualdad

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Realizar una campafia especifica de difusion interna del Plan de Igualdad y del Protocolo

o= =l\/e) =sIzI=el[=[el6) | oportunidades en la empresa y realizar una camparfia de sensibilizacion e informacion
de acoso sexual y por razén de sexo.

PERSONAS - -
RESPONSABLES Departamento de RRHH/ Departamento de Administracion.

INDICADORES - Disefio y difusion de la campafia.

Difusion del Plan de Igualdad.
CARACTER DE LA Puntual
MEDIDA '

ANO 1 (trimestre) | ANO 2 (trimestre) | ANO 3 (trimestre) | ANO 4 (trimestre)

TEMPORALIZACION/ 100 20| 3° | 4° | 1° |2° 30 | 4° | 1° | 20 | 3° | 4° | 1° | 20| 3° | 4°

CRONOGRAMA

‘% AQAC\ SG\Y\MYCO
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PLAN DE IGUALDAD

12. CALENDARIO DE ACTUACIONES

Seguimiento y

Trimestr Implantacion de medi n riori o .
rimestre plantacion de medidas (por orden de prioridad) evaluacion de medidas
Actualizacion del SVPT.
1°(09/2026- Comunicar el Plan de Igualdad y el Protocolo de
12/2026) Acoso sexual y por razén de sexo a toda la
plantilla.
Formacion en igualdad, en acoso sexual y por
2°(12/2026- razon de sexo.
03/2027) Registro Salarial anual.
Protocolo de salud menstrual y menopausia.
Disefiar e implantar un Plan de formacién por
escrito en el que se garantice la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.
Formacion especifica en materia de igualdad
30 (03/2027- para m_&}ndos y responsables de seleccién y
promocion.
06/2027 i
) Desarrollo de un Plan de Accion para la
ARO 10 correccion de posibles diferencias salariales por
razén de sexo.
Disefio e implantacién de un Protocolo en materia
de violencia de género.
Revision de todas
las medidas
implantadas hasta
Difusién de informacion relativa al PIF. la fe.cr.],a
S Revision anual de
Protocolo de desconexion digital. las retribuciones
4° (06/2027- Actualizacion y difusion del Protocolo de Acoso - '
A Reunién da
09/2027) Sexual y por razon de sexo. comisién de
Analisis de riesgos por género y puesto de o
. seguimiento.
trabajo.
Informe de
seguimiento y
evaluacion del
Plan de Igualdad.
Actualizacion del SVPT.
10 (09/2027- uaiizacion ¢ . -
Implementacion de un procedimiento objetivo y
12/2027) . i
estandarizado de promocion.
Formacion en igualdad, en acoso sexual y por
razén de sexo.
- 20 (12/2027- i .
ANO 2° Registro Salarial anual.
03/2028) o . o
Disefio e implantacion del Protocolo de
Proteccion durante el embarazo y lactancia.
30 (03/2028- Desarrc?I,Io de ur.1 Plar.1 de 'ACC|on 'para la
correccion de posibles diferencias salariales por
06/2028) .
razon de sexo.

2~
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Revision de todas
las medidas
implantadas hasta
la fecha

Revisién anual de
las retribuciones.

4 (0512028 Analisis de riesgos por género y puesto de Reunion da
. rabae. comision de
seguimiento.
Informe de
seguimiento y
evaluacion del
Plan de Igualdad.
1° (09/2028- o
12/2028) Actualizacion del SVPT.

2°(12/2028-

Formacion en igualdad, en acoso sexual y por
razon de sexo.

razon de sexo.

03/2029) Registro Salarial anual.
30 (03/2029- Desarrc?l!o de un Plar_l de IACCIOI’I Ppara la
correccion de posibles diferencias salariales por
06/2029) .
razon de sexo.
Revision de todas
ARO 30 las medidas
implantadas hasta
la fecha
Revision anual de
Actualizacion y difusion del Protocolo de Acoso las retribuciones.
4° (06/2029- Sexual y por razén de sexo. Reunién da
09/2029) Analisis de riesgos por género y puesto de comision de
trabajo. seguimiento.
Informe de
seguimiento y
evaluacion del
Plan de Igualdad.
1° (09/2029- o
12/2029) Actualizacion del SVPT.
20 (12/2029- Ir:aozrg:]ag;ozeig igualdad, en acoso sexual y por
ANO 4° 03/2030) : 2
Registro Salarial anual.
3 (0312030, comecicn de posiies diferencias salarales por
06/2030) P P

2~
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- Revisién de todas
las medidas
implantadas hasta
la fecha

- Revisién anual de

- Actualizacion del SVPT. las retribuciones.

4° (06/2030- L . . - i6
( - Andlisis de riesgos por género y puesto de Reumpn da
09/2030) trabajo. comision de

seguimiento.

- Informe de
seguimiento y
evaluacion del
Plan de Igualdad.

MEDIDAS A IMPLEMENTAR DURANTE TODA LA VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

- Introduccién del compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades en las
ofertas de empleo.

- Contratacion del sexo infrarrepresentado.

- Informacién a la plantilla de los permisos, suspensiones de contrato y excedencias
gue contempla la legislacion y las mejoras de la empresa.

*Sobre este cronograma de implantacion se adjuntardn medidas segiin se vayan actualizando y la
Comisién de seguimiento considere necesario aplicarlas en la empresa.

13. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de
MESCLADIS, permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las
diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion. La
metodologia es la siguiente:

1. Recogiday analisis de lainformacién. Revision de los documentos generados
a raiz de la implantacién de las medidas (participacion en las actividades
propuestas, actas de negociacion, guias, informes, folletos, resultados de
encuestas, memorias, etc.) asi como el cumplimiento de los indicadores de
seguimiento previstos y actualizados para cada accion.

2. Informe de seguimiento y evaluacion. Este informe resumira y sintetizara toda
la informacién acerca de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha
recopilado en la anterior fase, resumiéndola en una ficha estandar por accion.
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13.1. Comisidn de seguimiento

La Comisién de Seguimiento de lgualdad es un érgano consultivo y de seguimiento
encargado de velar y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
gue debe estar presente en cada actuacién de la empresa, asi como un 6rgano
informativo y de asesoramiento a las trabajadoras y los trabajadores de la misma.

13.1.1. Composicién

De una parte, como representacién empresarial de MESCLADIS:

REPRESENTACION EMPRESAL CARGO DNI
Linda Sanmarco Técnica Social 51242180C

De otra parte, como_representacion social, la cual_esta integrada por:

- Los sindicatos representativos y mas representativos del sector, ante
la ausencia de RLPT, que dieron respuesta a las solicitudes de
participacién en la Comisién Negociadora por parte de la empresa.

REPRESENTACION SOCIAL SINDICATO DNI
Elisenda Vilaseca UGT 47619481M

13.1.2. Ambito de actuacion

Su ambito de actuacion comprendera a los seis centros de trabajo de MESCLADIS.

13.1.3. Funciones

La Comision de seguimiento tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan

- Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas

- Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los
objetivos de igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la
eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin
perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

- Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para
asegurar el cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las medidas
no alcanzara los objetivos propuestos en los plazos establecidos o para
dar respuesta a nuevas situaciones o necesidades, a efectos de que
sean aprobadas por la comision paritaria.
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- La comisién realizara, también, funciones asesoras en materia de
igualdad en aquellas cuestiones que sean competencia decisoria de
éste.

13.1.4. Atribuciones generales de la Comisidn

- Interpretacion del Plan de igualdad.

- Seguimiento de su ejecucion.

- Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del presente Plan de Igualdad.

- 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.

- Conocimiento, en funcion de lo pactado, de los compromisos acordados
y del grado de implantacion de los mismos.

13.1.5. Periodicidad del seguimiento y la evaluacién

La Comision se reunird como minimo una vez al afio, con caracter ordinario, y podran
celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencién por
cualquiera de las organizaciones firmantes o sindicatos integrados en la misma, previa
comunicacion escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Dichas
reuniones de la Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen en funcion de la importancia del asunto, que en ningln caso excedera de los
treinta dias siguientes a la recepcién de la solicitud de intervencion o reunion.

El seguimiento se realizara por parte de la Comision para el seguimiento y la evaluacion
constituida a tal efecto. Para ello, se convocaran reuniones periédicas cada quince dias,
de las cuales se levantara acta.

13.1.6. Medios

Para le cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion, MESCLADIS, se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

- Lugar adecuado para celebrar reuniones

- Material preciso para ellas

- Aportar informacion establecida en los criterios de seguimiento
acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

Las horas de reunion de la Comision y las de preparacion de la misma, que seran como
méximo iguales a las de la reunion, seran remuneradas y computaran como tiempo de
trabajo.
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La persona responsable-coordinadora designada por la empresa en materia de igualdad
sera la que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de
la Comision.

Los acuerdos de la comision, para su validez, se adoptaran por los miembros de la
Comision Negociadora o Comisién de Seguimiento de Igualdad segun al 6rgano que
corresponda.

13.2. Seguimiento

Se realizard un seguimiento anual del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:

e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

o Verificar la ejecucién de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las
diferentes medidas y estrategias definidas en el Plan de Igualdad e indicar la necesidad,
o0 no, de modificar total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas o incluir
nuevas medidas anteriormente no detectadas.

13.3. Evaluacion
La evaluacion, por su parte, tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad a lo largo
de su periodo de vigencia.

¢ Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

e Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

¢ Identificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la entidad, de
acuerdo con el compromiso adquirido.

Esta evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y cédmo se ha
hecho.

Se realizard una evaluacion al pasar un afio desde la aprobacién y cada afio durante la
vigencia del Plan mediante el célculo de la evoluciéon de los indicadores y grado de
ejecucion de las medidas del Plan, para lo cual se elaborara un Informe de Evaluacion
del Plan de Igualdad en el que se detallaran las principales conclusiones y
recomendaciones de mejora teniendo en cuenta la evaluacion sobre los resultados, los
procesos y el impacto en y para la entidad y la plantilla que la compone.
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14. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El R.D. 901/2020 establece que los planes de igualdad deberéan revisarse, en todo caso,
cuando concurran las siguientes circunstancias:

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

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

c) En los supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

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

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

Por ello, se establece que cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al
contenido del presente acuerdo, sera adaptada al mismo por la Comisién de
Seguimiento de lgualdad, que se resolvera de manera ordinaria, anualmente en las
reuniones de evaluacién y seguimiento periddico del Plan de Igualdad durante su
periodo de vigencia. De manera extraordinaria, a propuesta de alguno de los miembros
de la Comisién de Seguimiento de convocar una reunién de revision del Plan de
Ilgualdad para proceder a su modificacion para atender a las circunstancias descritas
anteriormente. Dichos acuerdos alcanzados por la Comisién de Seguimiento sobre la
revision y modificaciéon del Plan seran reflejados en la correspondiente acta.

15. SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS
En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacidn o suspensidn de la misma, las
partes acuerdan expresamente su adhesidon los érganos de mediacidn y en su caso de arbitraje,

a decision de las partes, segun lo establecido en el Reglamento de funcionamiento de la
Comisidn Negociadora y Comisidn de Seguimiento de igualdad.
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16. FIRMA

Una vez revisado y negociado el presente Manual del Plan de Igualdad de MESCLADIS
se firma 08/09/2026.

FIRMADO REPRESENTANTES FIRMADO REPRESENTACION SOCIAL
EMPRESA
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