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1. PRESENTACION

A través del presente documento presentamos el Plan de accion de igualdad de género 2020-2024 de Frigorifics
Ferrer.

La igualdad de trato y la igualdad de oportunidades son unos principios ampliamente reconocidos. La igualdad se
ha configurado como una cuestion de ciudadania que refuerza el valor de la democracia. Se trata de un principio
juridico universal reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la
Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion hacia las mujeres (CEDAW), aprobada por la
Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983. Por otra parte, la
igualdad es un principio fundamental en la Unién Europea. Desde la entrada en vigor del tratado de Amsterdam, el
1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos géneros
es un objetivo que se integra en todas las politicas de la Unidn Europea y de los estados miembros.

El derecho a la igualdad de trato y la no discriminacién y el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres se consagran en nuestra Constitucion en los articulos 14y 9.2. Estos articulos son esenciales para construir
una sociedad justa, social y econdmicamente desarrollada, cohesionada y libre, estableciendo asi la consideracion
de la igualdad como valor superior de nuestro ordenamiento juridico.

El reconocimiento pleno de la igualdad ante la ley a pesar de ser un paso decisivo no ha sido suficiente. La violencia
de género, el acoso sexual, la discriminacion por razén de género, la discriminacién salarial, la mayor tasa de
desempleo femenino, la todavia escasa presencia de mujeres en puestos de responsabilidad politica, cultural, social
y econdmica o los problemas de gestién del tiempo entre la vida personal, familiar y laboral muestran cémo la
igualdad plena y efectiva entre mujeres y hombres es todavia hoy una tarea pendiente.

En este contexto, se dictd, en el ambito nacional la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres. Cabe destacar su articulo 46 define un Plan de Igualdad como el conjunto ordenado de
medidas que sirven para alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa,
eliminando cualquier tipo de discriminacién por razéon de sexo. Por lo tanto, los planes de igualdad determinan los
objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y las practicas a adoptar para su consecucion, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Por otra parte, también hay que sefialar la publicacion del Real Decreto 6/2019, que modifica la citada ley. Las
principales modificaciones del RD son: i) obligacién, aunque de forma gradual, a que todas las empresas cuenten
con un Plan de lgualdad; ii) obligatoriedad de inscripcién de los planes de igualdad en un registro especifico de
planes de igualdad; y iii) sanciones por incumplimiento.

Asimismo, también se destaca la ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece
los requisitos en materia de igualdad de oportunidades que deben cumplir las organizaciones de dmbito catalan.

Frigorifics Ferrer se ha comprometido con una politica activa para la mejora continua y por una gestion responsable
de los aspectos econdmicos, sociales y ambientales. En este sentido, es responsabilidad de la organizacion
establecer la igualdad como elemento esencial que permita llevar a cabo una correcta gestion de la estrategia del
consorcio. Con el objetivo de extender el compromiso con la igualdad dentro del consorcio, y con la voluntad de
establecer objetivos, estrategias y acciones que permitan seguir desarrollando y mejorando las actuaciones actuales
en materia de igualdad de oportunidades, se ha iniciado un proyecto de elaboracién de un plan de igualdad, que
tiene como resultado final el presente documento. El proyecto integra el desarrollo de lineas de actuacién, medidas
e indicadores de seguimiento.

1.1 Objetivo

Este nuevo Plan de Igualdad da forma al compromiso de Frigorifics Ferrer con la perspectiva de género y refuerza
el fomento de la igualdad de oportunidades de manera global en la empresa.

El Plan de accidn de igualdad de oportunidades tiene como objetivo principal introducir medidas de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacion, mediante la promocidn de proyectos para mejorar la



sensibilizacién de toda la plantilla verso a este aspecto, la definicion de acciones concretas que impulsen un
equilibrio entre los hombres y las mujeres en el entorno laboral y familiar y establecer acciones para prevenir futuras
desigualdades, garantizando la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades en todos los ambitos de la
organizacion.

Objetivos generales:

e Seguir garantizando el avance de la incorporacion del enfoque de género en las politicas, procedimientos
y acciones de Frigorifics Ferrer.

e Facilitar el desarrollo integral de las personas en un marco de igualdad de oportunidades.

e Mejorar las posibilidades de la conciliacion personal, familiar y laboral de las mujeres y los hombres de
Frigorifics Ferrer.

e Garantizar las condiciones internas necesarias para luchar contra los casos de acoso sexual, actitudes
sexistas y trato discriminatorio.

El proyecto ha integrado la elaboracion de un diagndstico previo participativo, en el marco del cual se ha disefiado
una encuesta online dirigida a todas las personas que trabajan en Frigorifics Ferrer. El motivo de la encuesta fue
hacer participes en el proyecto a todos los integrantes de la organizacidn e incorporar sus opiniones y sugerencias
al documento de diagndstico y a las lineas de accidn del Plan de Igualdad. Los resultados de la encuesta han sido
incorporados en el Diagndstico y en la definicion de las lineas de accidn del Plan.

La elaboracion y aprobacion de este Plan da respuesta a las obligaciones de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Real Decreto 6/2019 y la Ley 17/2015 del 21 de julio, de igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

1.2 Alcance y temporalidad
El alcance del Plan de Igualdad incluye a todo el conjunto de personas que trabajan en Frigorifics Ferrer.

El Plan de accion de igualdad de oportunidades se ha disefiado a medida segun las caracteristicas, las necesidades,
las posibilidades particulares y la situacién actual de Frigorifics Ferrer y tiene una duracién de 4 afios,
correspondientes a los afios 2020 a 2024.

1.3 Ambitos de actuacién
La elaboracién del nuevo Plan se ha realizado de acuerdo con los ambitos de trabajo que a continuacion se detallan:

e Culturay politica de igualdad de oportunidades

e  Gestion organizativa igualitaria

e Condiciones laborales igualitarias

e Desarrollo (Seleccion / promocidn)

e Retribucién

e Corresponsabilidad de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

e Condiciones del entorno de trabajo y salud laboral

e Politicas de impacto en la sociedad y de responsabilidad social

e Comunicacién, imagen y lenguaje

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y actitudes discriminatorias

Para cada ambito de actuacidn se han elaborado unas fichas que determinan las acciones a llevar a cabo durante el
periodo de vigencia del Plan de Igualdad 2020 hasta 2024.

Los aspectos considerados en cada una de las fichas son:

e  Accion: Cédigo y nombre de la accidn.
e Descripcidon: Explicacion de la accidn, incluye los objetivos y el procedimiento de implantacién.
e Responsables: Personas / area responsable de implantar la accién.



e Calendario: Se valora el horizonte temporal diferenciando si el plazo es corto, medio o largo.
e Indicadores de seguimiento: Definicidn de los posibles indicadores que muestren la consecucion de los
objetivos que se pretenden conseguir con la accion propuesta.

1.4 Principios generales

e |gualdad de oportunidades y no discriminacidn por razén de género

e lgualdad de trato

e Respecto a la diversidad y a la diferencia

e Integracion de la perspectiva de género en toda la organizacion

e Presenciay representacion equilibrada de hombres y mujeres en las diferentes areas y drganos de gestion
y gobierno

e Colaboracién y coordinacion entre las diferentes partes implicadas

1.5 Caracteristicas del Plan de Igualdad

e Tiene una vigencia de 4 afios (de diciembre 2020 a diciembre 2024) y determina acciones para horizontes
temporales concretos, que se suceden de forma consecutiva. Para cada uno de estos horizontes se definen
un conjunto de acciones a desarrollar dentro de este periodo de tiempo.

e Esun plan abierto y flexible, es decir, abierto a cambios a lo largo de su implantacidn.

e Esun plan evaluable en que se plantean indicadores de seguimiento para la posterior evaluacién de cada
una de las acciones.

e Esuninstrumento que afecta al conjunto de Frigorifics Ferrer, lo que supone pues un compromiso tanto
por parte de la Direccién como del conjunto del personal.

e ElPlan no establece cuotas ni objetivos numéricos para las diferentes acciones.



2. FUNDAMENTO DE LAS LINEAS DE ACTUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de accién de igualdad de oportunidades de Frigorifics Ferrer se ha disefiado a medida segun las
caracteristicas, las necesidades, las posibilidades particulares y la situacion de partida de la organizacion.

Tal como se ha mencionado anteriormente, la primera de las fases de elaboracién del Plan ha sido la realizacion de
un diagndstico participativo de la situacion actual de Frigorifics Ferrer respecto a la igualdad de género.

A continuacién se detalla el grado de cumplimiento de las acciones del anterior Plan de Igualdad. Para evaluar cada
indicador siguiendo una escala simple e intuitiva, se han escogido tres colores que permiten conocer el estado de
la situacion de una manera mas visual, segun el color asignado:

Indica que la situacion o el aspecto que se pretende valorar con el indicador es muy
poco satisfactoria y que la organizacidén deberia disefiar e implantar acciones para
mejorarla.

Indica que se estd llevando a cabo alguna accidn o que hay un esfuerzo o una voluntad
para mejorar el aspecto que se valora con el indicador. Sin embargo, la situacion no
es del todo satisfactoria y hay que seguir trabajando para mejorarla.

Indica que la situacién o el aspecto relacionado con el indicador es satisfactorio desde
el punto de vista de la igualdad de género y de oportunidades y que, en principio, no
es necesario disefiar acciones especificas. Sin embargo, se pueden establecer acciones
para mejorar.

Ambito Diagndstico

1. CULTURA Y POLITICA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

1.1. Existencia de una cultura que fomenta y facilita la igualdad de oportunidades

1.2 Existencia de un departamento, de una comisiéon o de una persona responsable de la igualdad de
oportunidades en la organizacién

1.3 Presupuesto asignado para llevar a cabo el conjunto de acciones previstas en el plan de igualdad de
oportunidades

1.4 Formacion y sensibilizacion en igualdad de género y de oportunidades en el equipo humano -

2. GESTION ORGANIZATIVA IGUALITARIA

2.1 Registro sistematico y periddico de datos en funcidn de los grupos profesionales

2.2 Distribucidn de mujeres y hombres segun grupo profesional

2.3 Distribucidn de mujeres y hombres segun departamentos

2.4 Distribucion de mujeres y hombres seguin grupo de edad



2.5 Distribucién de mujeres y hombres segtn antigliedad

2.6 Distribucién de mujeres y hombres segun nivel de estudios finalizados

2.7 Distribucién de mujeres y hombres en la representacién legal de las personas trabajadoras

3. CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS

3.1 Distribucidn de mujeres y hombres segun tipo contrato y género

3.2 Distribucidn de mujeres y hombres segun tipo de jornada

3.3 Bajas involuntarias, finalizaciones de contrato y despidos segin género

4. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

4.1 Instrumentos o sistemdticas de seleccion neutras

5. DESARROLLO PROFESIONAL Y FORMACION

5.1 Instrumentos o sistematicas de promocion neutras

5.2 Desarrollo profesional (adaptacion de la formacidn, politica de desarrollo, evaluaciéon de rendimiento)

6. RETRIBUCION

6.1 Politica retributiva y niveles retributivos segun categoria profesional y género

7. CORRESPONSABILIDAD DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

7.1 Existencia de medidas para la conciliacién y distribucién de mujeres y hombres acogidos a las medidas

7.2 Bajas por maternidad / paternidad y excedencias después del nacimiento

8. CONDCIONS DEL ENTORNO DE TRABAJO Y SALUD LABORAL

8.1 Evaluacion de los riesgos del trabajo

8.2 Condiciones del puesto de trabajo y recursos asignados a mujeres y hombres

8.3 Accidentalidad y enfermedades profesionales

8.4 Representacion en el Comité de Salud y Seguridad

8.5 Formacion en materia de prevencion de riesgos laborales

9. POLITICAS DE IMPACTO EN LA SOCIEDAD

9.1 Comunicacién de los compromisos a los grupos externos

9.2 Extensidn del compromiso de igualdad en el trato, la seleccidn y evaluacion de empresas proveedoras
y contratadas

9.3 Participacién en campafias, eventos y proyectos para promover la igualdad de oportunidades

10. COMUNICACION, IMAGEN Y USO DEL LENGUAJE

~



10.1 Comunicacidn de los compromisos en materia de igualdad a los grupos de interés internos

10.2 Igualdad en la imagen y el lenguaje

10.3 Existencia de canales formales de denuncia de casos de discriminacion

11. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y ACTITUDES DISCRIMINATORIAS

11.1 Existencia de mecanismos para identificar el acoso, difusion y sistematica para resolver denuncias

11.2 Casos de acosos

11.3 Medidas de sensibilizacion para evitar el acoso y las actitudes discriminatorias




3. PLAN DE ACCION DE FRIGORIFICS FERRER

3.1 Ambitos de actuacion

A raiz de la revision del diagnodstico del estado actual, se identifican una serie de opciones de mejora en base a las

que se han disefiado una serie de acciones segun los diferentes ambitos de actuacion.

Las acciones del Plan de accion se han estructurado en base a los ambitos de analisis del diagndstico y de acuerdo

con los siguientes objetivos generales:

Ambito

Objetivos generales

Cultura y politica de igualdad
de oportunidades

Gestidn organizativa igualitaria

Condiciones laborales
igualitarias

Desarrollo

Retribucion

Corresponsabilidad de los
derechos de la vida personal,
familiar y laboral

Condiciones del entorno de
trabajo y salud laboral

Politicas de impacto en la
sociedad y de responsabilidad
social

Comunicacidn, imagen y uso
del lenguaje

Prevencion del acoso sexual y
por razén de sexo y actitudes
discriminatorias

Formalizar el compromiso de Frigorifics Ferrer con la igualdad, e
institucionalizar la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres como principio basico y transversal de la
organizacion.

Analizar los datos de que dispone la organizacion, segregadas por
sexo, para detectar posibles desequilibrios.

No se ha considerado necesario llevar a cabo ninguna accion en este
ambito, dados los resultados del diagnéstico.

Asegurar procesos de promocidn igualitarios y la igualdad de
oportunidades en el acceso a la formacidn para el desarrollo
competencial y técnico de todas las personas trabajadoras

Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres
mejorando el control de los factores que pueden generar
discriminaciones directas o indirectas entre mujeres y hombres.

Consolidar una politica de conciliacién de la vida laboral, personal y
familiar en Frigorifics Ferrer que garantice un disfrute igualitario
para mujeres y hombres, y que no penalice a las mujeres.

Garantizar un entorno saludable y libre de riesgos para mujeres y
hombres, a partir de la implantacién de una estrategia de
prevencién de riesgos laborales y de vigilancia de la salud que
incorpore la perspectiva de género

Crear acciones de impacto positivo en la sociedad de promocién de
laigualdad de género.

Integrar practicas inclusivas y no sexistas en el uso del lenguaje y las
imagenes, formales e informales, en toda la organizacion.

Garantizar un entorno laboral libre de cualquier manifestacion de
acoso sexual o por razén de sexo a partir de la generacién de una
cultura de respeto de la igualdad y la implantacion de los
instrumentos necesarios.




3.2 Medidas y acciones

A continuacidn se detallan las acciones en formato de fichas:

AMBITO 1. Cultura y politica de igualdad de oportunidades

Accion

Objetivo

Descripcidn

Persona
departamento
responsable

Indicadores
seguimiento

de

1.1 Creacion de la Comisidon Negociadora y nombramiento del agente de igualdad

La Comision Negociadora y el agente de igualdad son figuras clave en el seguimiento de la
correcta implantacion del Plan de Igualdad en la organizacion. En este sentido, se constituira
una Comision de lgualdad, y en su caso, se nombrara a una persona como agente de
igualdad.

La Comision Negociadora estara integrada por personas de varios departamentos que
ocupen cargos de influencia y con capacidad de decision dentro Frigorifics Ferrer asi como
por personas trabajadoras. Se establece la posibilidad de implicar también a las personas del
departamento de Recursos Humanos.

Esta Comisién tendra una composicién paritaria de mujeres y hombres, y todos sus
miembros tendran conocimientos en materia de igualdad. Sin embargo, garantizara el
desarrollo del marco normativo y las politicas de igualdad en Frigorifics Ferrer.

El agente de igualdad debera ser una persona con conocimiento en politicas y acciones de
igualdad de género, con capacidad para coordinar y hacer seguimiento de las diferentes
acciones del Plan. Esta figura sera la persona referente en Frigorifics Ferrer a la que podran
dirigirse las personas trabajadoras para cualquier cuestion en esta materia.

Una vez constituida la Comisién Negociadora y nombrada la persona que asumira las
funciones de agente de igualdad, se llevara a cabo la comunicacidn y presentaciéon de ambas
figuras a la totalidad de la plantilla.

Direccion

Diciembre 2020 - junio 2021

e Acta de nombramiento del agente de igualdad y comunicacion formal del
nombramiento.

e Acta de formalizacidon de la Comisidn Negociadora y presentacion formal de la
Comisidn.

Periodicidad Puntual



1.2 Incorporacién de aspectos de igualdad a las politicas corporativas de Frigorifics Ferrer

Objetivos Formalizar el compromiso de Frigorifics Ferrer con la igualdad, crear la estructura necesaria
para su puesta en practica e impulsar acciones a nivel interno y externo.

Descripcion Incorporar a las politicas corporativas actuales el compromiso de Frigorifics Ferrer en
materia de igualdad con el fin de alinearla con los Objetivo de Desarrollo Sostenible y con el
Pacto Mundial, y desarrollar un Protocolo de Recursos Humanos que incluya los aspectos de
igualdad de oportunidades.

Persona e Direccién

departamento e  Comision y/o agente de igualdad
responsable

Enero 2021- diciembre 2021

e Numero de politicas aprobadas por la Direccién que han incorporado aspectos
sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Indicadores  de
seguimiento

1.3 Asignar un presupuesto y los recursos econdmicos, materiales y humanos necesarios
para llevar a cabo las acciones acordadas en el Plan de Igualdad

Objetivos Asegurar la realizacion de las acciones estipuladas en el Plan de lIgualdad vigente en
Frigorifics Ferrer.

Descripcion Analisis de las acciones establecidas en el Plan de Igualdad y asignacion de un presupuesto
en funcién de los requerimientos necesarios para su cumplimiento. Todas las acciones que
lo requieran deberan contar con su partida presupuestaria en el afio de su implantacion.
Asimismo, se deberd prever una asignacion de recursos humanos para cada una de las
acciones del Plan para que las acciones se implementen de forma correcta.

Persona

departamento e Direccion
responsable

Calendario Diciembre 2020 - diciembre 2024

Indicadores  de
seguimiento

e Asignacion presupuestaria anual para las acciones del Plan en el presupuesto
general de Frigorifics Ferrer




Periodicidad

Accion

Objetivo

Descripcion

Persona
departamento
responsable

Calendario

Indicadores  de
seguimiento

Periddica / Anual

1.4 Formacion especifica en materia de igualdad de género a toda la plantilla de Frigorifics
Ferrer

Facilitar al personal de Frigorifics Ferrer de formacion en materia de igualdad de género que
esté adaptada a sus necesidades y sea util en su dia a dia.

Realizar formacién especifica en materia de igualdad de género dirigida a la plantilla de
Frigorifics Ferrer. Esta formacion se ird impartiendo de forma progresiva a las personas
trabajadoras.

En primer lugar, esta formacion serd realizada por el agente de igualdad (en caso de no
disponer de la misma) con el objetivo de ampliar los conocimientos en temas de igualdad de
género y de oportunidades. Con posterioridad, las personas que ocupan cargos de
responsabilidad y responsables de equipo también cumplirdn esta formacién con el fin de
adquirir los conocimientos necesarios y aplicarlos en el ejercicio de sus funciones.
Finalmente, la formacion se hara extensa a la totalidad de la plantilla.

e Departamento de Recursos Humanos
e Agenteigualdad y/o Comisién Negociadora

Variable, en funcion del numero y tipo de cursos de formacion que se lleven a cabo.

Enero de 2021 - diciembre 2024

e Numero de cursos y de ediciones de los cursos.

e Numero de horas totales anuales de formacién en materia de igualdad.

e Numero y porcentaje anual de personas trabajadoras que han recibido formacion
en materia de igualdad respecto al conjunto de la plantilla, segiin grupo profesional
y disgregado por sexo.

Periddica

AMBITO 2 Gestién organizativa igualitaria

Accion

Objetivo

Descripcién

2.1 Configurar un registro sistematico y periodico de datos en funciéon de grupos
profesionales y sexo

Realizar el seguimiento de las estadisticas de recursos humanos para detectar posibles
desequilibrios.

Con el objetivo de tener una vision global de la actividad de Frigorifics Ferrer, se configurara
un registro para registrar los principales datos de distribucidon de la plantilla disgregados por
sexo de acuerdo con lo establecido en el articulo 64.3 del Estatuto de los trabajadores (
"También tendrd derecho a Recibir informacion, al menos anualmente, relativa a la



aplicacién en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres, en la que deberd incluirse el registro previsto en el articulo 28.2 y los datos sobre
la proporcidn de mujeres y hombres en los diferentes NIVELES profesionales, asi como, en
su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre
mujeres y hombres en la empresa y, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la
aplicacién del mismo ".).

Persona

departamento e Departamento de Recursos Humanos
responsable

Operacional

Calendario Enero de 2021 (datos 2020), Enero 2022 (datos 2021), Enero 2023 (datos 2022) y Enero 2024
(datos 2023)

Indicadores  de e Datos de la plantilla desglosados por sexo (foto anual).

seguimiento

Periodicidad Periddica

AMBITO 3 Condiciones laborales igualitarias

No se ha considerado necesario llevar a cabo ninguna accion en este ambito, dados los resultados del diagndstico.

AMBITO 4 Desarrollo (seleccién / promocién / formacién)

Accidn 4.1 Recopilar las horas de formacidon por sexo, categoria laboral y lugar de trabajo y
analizarlas de forma periddica.

Objetivos Detectar si existen diferencias significativas en el grado de participacion de la plantilla en
actividades formativas y proponer acciones de mejora.

Recoger los datos y llevar un registro de forma periddica y sistematica teniendo en cuenta la
perspectiva de género y las categorias profesionales de todas las personas que han recibido
formacion de forma anual. El registro diferenciara aquella formacién del Plan de formacion,
dirigida a toda la plantilla, y la formacidn especializada en funcidn del puesto de trabajo. Este
ejercicio permitira detectar si existen diferencias significativas en el grado de participacién

de la plantilla en actividades formativas y proponer acciones de mejora.

Descripcidn

Persona

e Departamento de Recursos Humanos
departamento

responsable

Calendario Enero de 2021 (datos 2020), Enero 2022 (datos 2021), Enero 2023 (datos 2022) y Enero 2024
(datos 2023)

e Datos de las horas de formacidn realizadas desglosadas por sexo, grupo profesional
y drea de trabajo.

Indicadores de
seguimiento



Periodicidad

Objetivo

Descripcion

Persona
departamento
responsable

Objetivo

Descripcién

permanente

4.2 Continuar promocionando las mujeres en cargos de responsabilidad teniendo en
cuenta las diferentes competencias profesionales asi como disefiar un procedimiento de
promocion interna y establecer un registro de control de las promociones en todas las
categorias laborales

Impulsar la promocién de las mujeres en cuanto a su promocion vertical y la ocupacion de
puestos de trabajo para provision de puestos.

Promover y consolidar mujeres en cargos de responsabilidad, sobre todo técnicos y
directivos, con el objeto de alcanzar y / o mantener el equilibrio entre mujeres y hombres
(entre 40% - 60% de cada sexo), teniendo en cuenta las diferentes competencias
profesionales.

En este sentido, se prevé hacer un seguimiento de la paridad en la constitucién de los
organos de responsabilidad asi como valorar la distribucién por género de los puestos de
nivel superior al base, por categorias y por grupos y subgrupos de clasificacion.

Sin embargo, se prevé disefiar un procedimiento de promocién interna que mejore la
publicidad de las vacantes asi como el establecimiento de un registro que permita tener un
control de las promociones realizadas en la entidad en todas las categorias profesionales.

e Departamento de Recursos Humanos
e Direccion

Operacional

Enero de 2021 - diciembre 2024

e Porcentaje de mujeres que han sido promocionadas a cargos de responsabilidad
¢ Numero de mujeres / nimero de hombres para puestos de mandos y singulares por
categorias

Permanente

4.3. Introducir progresivamente, y segun las posibilidades, la carrera horizontal como
modelo de promocion en el mismo puesto de trabajo, sobre todo en colectivos donde la
creacion de los nuevos sitios no sea adecuada

Establecer puestos singulares en estructuras feminizadas con poca carrera vertical como una
oportunidad de carrera, de motivacion y de reduccion de la brecha salarial de género.

Se valoraran los a@mbitos en los que no se pueden crear nuevos puestos de trabajos o la
promocion vertical no se da y se establecera un modelo de carrera que tenga en cuenta el
ambito y el personal afectado.



Persona
departamento
responsable

Calendario

Indicadores  de
seguimiento

Periodicidad

e Departamento de Recursos Humanos
e Agente de igualdad

Operacional

Enero 2022 - diciembre 2024

e Numero de nuevos modelos de carrera implantados
¢ Definicién de un modelo de carrera horizontal

Permanente

AMBITO 5 Retribucion

Objetivo

Descripcidn

Persona
departamento
responsable

Calendario

5.1 Realizar un seguimiento de los datos retributivos y justificar y subsanar, en caso de que
se detecten, las diferencias salariales

Dotarse de un sistema que informen sobre el efecto en la brecha salarial de género de las
medidas parciales o totales que se apliquen, y también que ayuden a detectar el impacto en
la brecha de los cambios que haya en el empleo de tipo diverso, con el fin de identificar la
tendencia de la brecha.

De acuerdo con el Real Decreto 6/2019, "cuando en una empresa con al menos cincuenta
trabajadores, la media de las retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los
del otro en un veinte y cinco por ciento o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la
media de las percepciones satisfechas, el empresario debera incluir el Registro salarial una
justificacion que esta diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las
personas trabajadoras ".

Por lo tanto, Frigorifics Ferrer velara por incluir el registro salarial una declaracion explicativa
que justifique las diferencias salariales que se detecten haciendo el seguimiento de los datos
retributivos. Ademas, este registro cumplird con los requisitos establecidos en el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

El Registro salarial debe incluir los datos desglosados por grupo profesional y sexo, y debe
estar a disposicion del personal, a través de la representacion legal de las personas

trabajadoras, para su consulta.

e Departamento de Recursos Humanos

Operacional

Enero de 2021 - diciembre 2024



Indicadores  de

seguimiento

Periodicidad

Accion

Objetivo

Descripcidn

Persona
departamento
responsable

Indicadores de
seguimiento

AMBITO 6. Corresponsabilidad de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Accion

Objetivo

Descripcion

e Registro salarial con datos retributivos desglosados por grupo profesional y sexo.

Permanente

5.2 Adoptar una politica retributiva y favorecer su transparencia para permitir el acceso a
la informacion

Disefiar una politica retributiva bien definida dentro de una estrategia global de gestion del
talento, en la que, los factores de los que dependen las decisiones retributivas sean claras, y
el fin de la objetividad y la igualdad estén bien detalladas y definidas desde un inicio.

Desarrollar una politica retributiva donde se incluyan las tablas retributivas de todos los
puestos de trabajo asi como facilitar el acceso de los trabajadores a la informacidn incluida
en estas.

e Departamento de Recursos Humanos

Operacional

Enero 2021 - diciembre 2021

e Politica retributiva aprobada y publicada

Puntual

6.1 Evaluar la ampliacion de medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Conseguir equilibrar las responsabilidades laborales y familiares de las personas que
componen la plantilla de Frigorifics Ferrer, fomentando estrategias flexibles en la
organizacion del trabajo que favorezcan la conciliacion familiar y laboral.

Con el objetivo de mejorar las medidas de conciliacidon y de tener en cuenta el contexto
actual se prevé realizar la revision de las medidas de conciliacién y elaborar un Plan con
medidas que se ajusten al nuevo entorno social, teniendo en cuenta las necesidades del
personal y su viabilidad a nivel organizativo y econdmico. En este sentido, con relacién a las
medidas de la desconexion digital estas se definirdn de conformidad con la Ley Orgdnica
3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos y garantia de los Derechos digitales.

Sin embargo se llevara a cabo el seguimiento de los datos estadisticos de las personas que
disfrutan de las medidas de conciliacién a la organizacién para poder conocer los colectivos
que mas se acogen a las mismas y poder proponer acciones de mejora en caso de ser
necesario.



Persona
departamento
responsable

Indicadores
seguimiento

(0]

de

e Departamento de Recursos Humanos

Enero 2022 - diciembre 2022

® Guia sobre medidas de conciliacidn y usos del tiempo de Frigorifics Ferrer.

Periodicidad Puntual

AMBITO 7. Condiciones del entorno de trabajo y salud laboral

Objetivo

Descripcion

Persona
departamento
responsable

Indicadores
seguimiento

de

7.1 Incorporar la perspectiva de género en las politicas de seguridad y salud laboral

Incorporar la perspectiva de género en la gestion de la prevencion de riesgos laborales, y
especificamente en relacion con los riesgos derivados de los puestos de trabajo feminizados,
y el impacto de los ciclos de vida de las mujeres y las enfermedades prevalentes en relacion
con los puestos de trabajo.

Tanto la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, como la Ley 17/2015, del 21 de julio, de
igualdad efectiva de mujeres y hombres, obligan a incorporar la perspectiva de género en
las politicas publicas de seguridad y salud laboral.

Las desigualdades de género también influyen en los riesgos laborales, las evaluaciones con
una perspectiva de género permitiran disefiar y aplicar politicas y practicas preventivas que
protejan la salud laboral de todas las personas trabajadoras y contribuir a erradicar las
desigualdades de género en el ambito laboral. Por lo tanto, Frigorifics Ferrer evaluard la
posibilidad de incorporar la perspectiva de género en la gestion de la prevencidn de riesgos
laborales con el objetivo de mejorar las condiciones de trabajo en general.

e Departamento de Recursos Humanos

Operacional

¢ Incorporacion de la perspectiva de género en las politicas de seguridad y salud laboral.

Periodicidad Puntual



Accién 7.2 Inclusion de aspectos relativos a la igualdad de oportunidades en la encuesta de clima
laboral

Objetivo Evaluar el grado de satisfaccion laboral o comodidad del empleado con la empresa en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para detectar situaciones
de malestar y tomar las acciones oportunas.

Descripcidn Inclusidn de preguntas relacionadas con la igualdad de oportunidades, la no discriminacion
y el acoso sexual en las encuestas de clima laboral.

Persona
departamento
responsable

Julio 2022 -12 2022

® Encuesta de clima laboral realizada

e Departamento de Recursos Humanos

Indicadores
seguimiento

Periodicidad Bianual

AMBITO 8. Politicas de impacto en la sociedad

Accidn 8.1 Integrar en el Plan de Comunicacion acciones especificas para comunicar los
compromisos de igualdad de oportunidades a los grupos de interés y creacion de un
espacio en la web corporativa dedicada a la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres

Objetivo Demostrar el compromiso de la organizacion con la Igualdad asi como reflejar los valores de
transparencia y equidad y cumplir con la exigencia legal de garantizar la informacién sobre
el contenido de los planes de igualdad impuesta por la Ley Organica de Igualdad Efectiva
entre Mujeres y hombres (art. 47).

Descripcién El objetivo de esta accidn es difundir y hacer extensivo a los grupos de interés externos el
compromiso de Frigorifics Ferrer con laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Esta accion va dirigida a los diferentes grupos de interés externos de la organizacion
(clientes, proveedores, vecinos, comunidad local, administracion publica, medios de
comunicacion).

Los canales para utilizar para esta comunicacién seran los siguientes en funcion del colectivo

al que se dirija la comunicacién (empleados/as, clientes, proveedores o sociedad en general):

— Comunicacidn on-line: newsletters o boletines, encuestas, pagina web corporativa,

redes sociales (Instagram, Twitter y Linkedin), correo electrdnico e intranet de
empresa.

— Comunicacidn off-line: notas de prensa, catdlogo, folletos, cartelera y ofertas (en

papel).



Se creard un espacio en el gestor documental de Frigorifics Ferrer especifico sobre igualdad
de oportunidades en el que estara el documento integro del Plan de igualdad y toda aquella
otra informacidn relacionada que se considere relevante (p.ej. protocolo de actuacién ante
casos de acoso sexual y por razén de género, guia de lenguaje neutro o noticias relacionadas
con las acciones implantadas). Este es un espacio dindmico y accesible para todas las
personas trabajadoras.

En la web corporativa (p.ej. dentro del apartado "Empresa", después de la mision, visién y
valores) se puede informar sobre la existencia del plan de igualdad y los principales objetivos
para poner de manifiesto el compromiso de la empresa en esta materia.

Persona
departamento
responsable

e  Marketing y comunicacién
e Agente de Igualdad

® Acciones de comunicacién desarrolladas para dar a conocer el compromiso de igualdad
de Frigorifics Ferrer.

Indicadores  de
seguimiento

Periddica

Accion 8.2 Fomentar la participacion en iniciativas externas y/o impulso de iniciativas de
promocion y sensibilizacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Objetivo Crear el maximo consenso y conocimiento sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres tanto a nivel externo como interno y dar a conocer los compromisos de Frigorifics
Ferrer.

Descripcion Participar en iniciativas externas o realizar iniciativas propias para la promocion de la
igualdad de oportunidades y la prevencion de la violencia machista, dirigidas a diferentes
colectivos de la comunidad, como los jévenes, colectivos de inmigrantes y personas
mayores.

Por ejemplo:

- Continuar conmemorando el Dia Internacional de la Mujer (8 de marzo) o el Dia Mundial
de la Diversidad Cultural (21 de mayo), dandole un tratamiento institucional como
organizacion para mostrar el compromiso. Anualmente Frigorifics Ferrer conmemora el Dia
Internacional de la Mujer a través de un comunicado en las redes sociales acompafiado de
una foto en la que aparecen mujeres de la empresa.

- Poner en marcha actuaciones o participar en iniciativas externas como talleres,
conferencias, charlas, etc., que promuevan buenas practicas para integrar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Persona e Direcciéon
departamento e  Marketing y comunicacién
responsable e Agente de igualdad




Calendario Enero de 2021 - diciembre 2024

Variable en funcidn del nimero y tipo de iniciativas a realizar.

e NUmero y descripcion de las actividades, proyectos y campafias relacionadas con la
igualdad de oportunidades en que ha participado.

Indicadores  de
seguimiento

Periodicidad Periddica

8.3 Extender el compromiso de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a los
proveedores

Objetivo Extender los compromisos de Frigorifics Ferrer a sus proveedores en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres para que éstos cumplan y estén alineados con los
mismos.

Descripcion Desarrollar un Cédigo Etico de proveedores que incluya cuestiones relativas a la igualdad
entre mujeres y hombres asi como incorporar estos aspectos como criterio de seleccion y
evaluacion de las empresas proveedoras. Por otra parte, también se considera incluir
clausulas sociales relativas a la igualdad de oportunidades y la no discriminacién en los
contratos.

Persona e Departamento de compras

departamento e Agente de Igualdad
responsable

Variable en funcidn del nimero y tipo de iniciativas a realizar.
Enero 2023 - diciembre 2023

e Cédigo Etico de proveedores aprobado
*% de proveedores evaluados conforme a criterios de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres

Periodicidad Periddica

AMBITO 9. Comunicacién, imagen y uso del lenguaje

.1 Comunicacion del nuevo Plan de Igualdad en el equipo humano
Propiciar el conocimiento del Plan de igualdad entre toda la plantilla.

Descripcién Con el objetivo de hacer conocer e implicar a toda la plantilla, se comunicara a todos los
profesionales el Plan de Igualdad de Frigorifics Ferrer. Este sera enviado a través del correo
electrénico corporativo y se colgard en la plataforma de la empresa para asegurar su
accesibilidad.

Indicadores  de
seguimiento
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Esta comunicacién se entiende como un aspecto fundamental para la implicacion de todo el
personal en el correcto desarrollo de las acciones.

El Plan de Igualdad se presentard en el Manual de Acogida de las nuevas incorporaciones.

Persona e Departamento de comunicacién

departamento e Agente de lgualdad
responsable

Enero de 2021 - junio 2021

e NUmero de personas que han recibido la comunicacion.
e NUmero personas que han asistido a la presentacion.

Indicadores  de
seguimiento

Puntual

Accidn 9.2 Diseio de material comunicativo de apoyo para la promocion de los aspectos de
igualdad, la no discriminacién y la prevencion del acoso sexual o por razén de género, entre
las personas trabajadoras

Objetivo Integrar la igualdad de trato y evitar los comportamientos discriminatorios en el dia a dia de
la organizacion.

Descripcidn Creacién y difusién de material informativo destinado a sensibilizar al conjunto de los
trabajadores de Frigorifics Ferrer en materia de igualdad de género, no discriminacién y
prevencidn del acoso sexual o por razén de género.

Estos elementos comunicativos pueden ser, entre otros, posters o tripticos con contenidos
basicos para la integracion igualitaria de todas las personas de la organizacidn, asi como
también se puede hacer difusidn de noticias o videos a través del correo electrénico, intranet
o las redes sociales.

El principal canal para vehicular las comunicaciones en materia de igualdad dirigidas a las

personas trabajadoras sera el canal "Parlem".

Persona e Departamento de comunicacién

departamento e Agente de lgualdad
responsable

Enero de 2021 - diciembre 2024

e Material grafico y elementos comunicativos elaborados.

Indicadores  de
seguimiento
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Accién 9.3 Integracion de la guia de lenguaje neutro a todos los departamentos de Frigorifics
Ferrer

Objetivo Propiciar la implantacién de practicas inclusivas y no sexistas en el uso del lenguaje y la
imagen en la organizacién.

Descripcion Integracion de la actual guia de lenguaje inclusivo y neutro del departamento de RRHH al
resto de los departamentos. Esta guia sera utilizada por todas las personas trabajadoras y
muy en particular para las personas responsables de la elaboracién de documentacidn, tanto
aquella dirigida al dmbito interno como la dirigida a los grupos de interés externos. La guia
incluira también instrucciones sobre el uso de imagen y publicidad no sexista.

Persona e Departamento de comunicacion
departamento e Agente de Igualdad
responsable o

Enero de 2021 - diciembre 2021

¢ Guia de uso de lenguaje inclusivo y no-sexista implantada en todos los departamentos de
Frigorifics Ferrer.

Indicadores  de
seguimiento

Periodicidad Puntual

Accidn 9.4 Elaboraciéon de una memoria anual de las acciones realizadas en materia de igualdad

de oportunidades

Objetivo Proporcionar conocimiento de la realidad de la igualdad de mujeres y hombres en Frigorifics
Ferrer e informar sobre las practicas realizadas anualmente para permitir la rendicién de
cuentas dentro de la organizacion.

Descripcion Anualmente se presentard una memoria anual que recogera los compromisos adoptados por
Frigorifics Ferrer y las acciones realizadas en el marco del Plan de Igualdad vigente.

Persona e Departamento de comunicacién
departamento e Agente de Igualdad

responsable

Calendario Enero de 2021 (informacion 2020), Enero 2022 (informacion 2021), Enero 2023 (informacion
2022) y Enero 2024 (informacién 2023)

. * Memoria anual presentada
Indicadores  de P

seguimiento
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Periodicidad Anual

AMBITO 10. Prevencion del acoso sexual, por razén de sexo y/o por identidad de género, y
actitudes discriminatorias

0.1 Elaboracion de un Protocolo de actuacion ante casos de acoso

Objetivo Erradicar por completo este tipo de conductas del entorno laboral y posibilitar que todas las
intervenciones que se llevaran a cabo se realicen de manera coordinada y eficaz ante el

acoso.

Descripcidn Frigorifics Ferrer elaborard un protocolo especifico para prevenir, detectar, tratar y resolver
posibles casos de acoso sexual, por razén de sexo y/o por identidad de género, asi como
actitudes discriminatorias que se puedan dar en el seno de la organizacion.

El protocolo se elaborara conforme a lo establecido en la ley 17/2015 de igualdad efectiva
de mujeres y hombres y sera aprobado por la Direccién y por la Comisién de Igualdad.

Se prevé la difusion de este Protocolo a través de los correspondientes canales internos.
Frigorifics Ferrer pondrd énfasis en comunicar su importancia y efectividad ante estas
situaciones.

Persona e Departamento de recursos humanos

departamento e Agente de Igualdad
responsable

Enero de 2021 - diciembre 2021

. ¢ Protocolo de actuacién ante casos de acoso aprobado
Indicadores de

seguimiento

Periodicidad Puntual

Accién 10.2 Disenar e implementar acciones para sensibilizar y prevenir actitudes sexistas y trato
discriminatorio entre el equipo humano

Objetivo Sensibilizar y dotar de herramientas para una prevencién eficaz del acoso sexual y por razén
de sexo.

Descripcion Disefio y puesta en marcha de actividades formativas y/o informativas para sensibilizar y
prevenir el acoso y actitudes discriminatorias. Estas se dirigiran a toda la plantilla para
reforzar el conocimiento sobre qué significa una actitud sexista y cuales son las diferentes
formas de acoso y tratos discriminatorios.
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Persona
departamento
responsable

Calendario

Indicadores  de
seguimiento

Periodicidad

e Departamento de recursos humanos
e Agente de lgualdad
Variable, en funcion del nimero de actividades realizadas

Enero 2022 - diciembre 2024

¢ Numero de acciones realizadas de sensibilizacidon y prevencion.
e Numero de personas participantes en iniciativas de sensibilizacion y prevencion.

Periddica
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4. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y MODIFICACIONES

El seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad es un procedimiento necesario para asegurar el éxito de la
implementacion de las acciones propuestas y la consecucion de los objetivos establecidos.

Para garantizar una implementacion efectiva del Plan de accion, se llevaran a cabo las siguientes acciones:
i) Reuniones periddicas de la Comisidn de igualdad:

La Comisidn de igualdad, de la que forma parte el agente de igualdad, sera el érgano responsable de realizar el
seguimiento de las medidas contempladas en el Plan de Igualdad. La Comisién Negociadora se reunira de manera
anual, convocando reuniones extraordinarias si fuera necesario.

i) Informe anual y revisién de las oportunidades de mejora

Se realizara una evaluacion final que mida el impacto de las actuaciones desarrolladas en relacidn con los objetivos
del Plan y, en caso necesario, proponer nuevos objetivos y/o nuevas medidas. Las evaluaciones permitiran la
posterior rendicién de cuentas dentro de la organizacién.

Este Informe podra contener la siguiente informacion:

e Nivel de ejecucidn del Plan: nimero total de acciones implementadas por ambito de actuacion.
e Indicadores de seguimiento de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.
e  Evaluacion de proceso

* Grado de sistematizacion de los procedimientos.
*  Grado de informacidn y difusién entre la plantilla.
*  Grado de adecuacion de los recursos humanos.
*  Grado de adecuacion de los recursos materiales.
*  Grado de adecuacion de las herramientas de recogida de informacion.
*  Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha.
* Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.
*  Resoluciones de las incidencias y dificultades.
*  Otros aspectos que la organizacidn considere relevantes.
e  Evaluacién de impacto:
*  Reduccidn de las desigualdades entre mujeres y hombres de la plantilla.

*  Cambios en el comportamiento, interaccion y relacion tanto de la plantilla como de los 6rganos
de gobierno.

*  Cambios en la valoracion y percepcién de la plantilla respecto a la igualdad de género y de
oportunidades dentro de la organizacion.

*  Aumento del conocimiento y conciencia respecto a la igualdad de género y de oportunidades.
*  Cambios en la cultura de Frigorifics Ferrer.

*  Cambios en las relaciones externas de la empresa.

*  Mejora de las condiciones de trabajo.

*  Otros aspectos que la organizacidn considere relevantes.
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En caso de que se identifique la necesidad de ajustes y/u oportunidades de mejora en el proceso de seguimiento
del Plan, estos deberdn ser valorados y aprobados previamente por la Comisidn de igualdad.

El agente de igualdad sera la persona responsable de liderar y realizar el seguimiento periddico del Plan. El informe
de evaluacion se hara llegar a los miembros de la Comisién Negociadora y sera presentado en la reunion anual.

Informe

Informe Informe I:>
seguimiento seguimiento informe final

seguimiento

ano 1l afno 2 en3

Actualizacion del Plan de accion de RSC

Se describen a continuacién los drganos responsables de las diferentes acciones de seguimiento del Plan de
Igualdad:

Funciones Direccion Agente de igualdad Comision de

igualdad

Aprobacién del Plan de Igualdad

Realizacién activa del sistema de
seguimiento de las acciones propuestas

Elaboracién de los informes de
seguimiento

Participacion en reuniones de seguimiento
del Plan

Elaboracién de informes de evaluacién

Evaluacién del Plan de Igualdad

Revisidn de los objetivos del Plan 'y
modificacidn en su caso

La periodicidad de elaboracidn de los informes y reuniones sera la siguiente:

e Los informes de seguimiento del Plan de Igualdad se elaborardn cada 6 meses.

e Lasreuniones de seguimiento se realizardn cada 6 meses, posteriormente a la elaboracién de los informes
de seguimiento.

e Los informes de evaluacion del Plan de Igualdad se realizaran una vez al afo.
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La reunion de evaluacidn y revisidn de los objetivos del Plan se realizara una vez al afio. La revision de los
objetivos se realizara si durante la evaluacién del Plan se identifica como necesaria su actualizacion. La
Comision Negociadora hara publica cualquier modificacion del Plan de Igualdad.
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5. CALENDARIO

A continuacidn se presenta la prevision de la implantacidn de las medidas consideradas en el Plan de Igualdad. Se
plantea una duracidn de 4 afios para implementar todas las acciones propuestas.

Diciembre Enero- Julio- Julio- Julio- Julio-
Junio Diciembre Diciembre Diciembre Diciembre

AMBITO 1. CULTURA Y POLITICA DE IGUALDAD DE GENERO

1.1 Creacioén de la Comision
Negociadora y nombramiento
del agente de igualdad

1.2 Incorporacién de aspectos
de igualdad a las politicas
corporativas de Frigorifics
Ferrer

1.3 Asignar un presupuesto y
los recursos econémicos,
materiales y humanos
necesarios para llevar a cabo
las acciones acordadas en el
Plan de Igualdad

1.4 Formacidn especifica en
materia de igualdad de género
a toda la plantilla de Frigorifics
Ferrer

AMBITO 2. GESTION ORGANIZATIVA IGUALITARIA

2.1 Configurar un registro
sistematico y periddico de
datos en funcién de grupos
profesionales y sexo

AMBITO 4. DESARROLLO (PROMOCION Y FORMACION)

4.1 Recopilar las horas de
formacion realizadas segun
sexo, grupo profesional y drea
de trabajo y analizarlas de
forma periddica.

4.2 Continuar promocionando
las mujeres en cargos de
responsabilidad teniendo en
cuenta las diferentes
competencias profesionales
asi como disefiar un
procedimiento de promocion
interna y establecer un
registro de control de las
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ACCIONES

Diciembre Julio- Julio- Julio- Julio-
Diciembre Diciembre Diciembre Diciembre

promociones en todas las
categorias laborales

4.3. Introducir
progresivamente, y seguin
posibilidades, la carrera
horizontal como modelo de
promocién en el mismo
puesto de trabajo, sobre todo
en colectivos en que la
creacion de los nuevos sitios
no sea adecuada

AMBITO 5. RETRIBUCION

5.1 Realizar un seguimiento de
los datos retributivos y
justificar, en caso de que se
detecten, las diferencias
salariales

5.2 Adoptar una politica
retributiva y favorecer su
transparencia para permitir el
acceso a la informacion

AMBITO 6. CORRESPONSABILIDAD DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

6.1 Evaluar la ampliacion de
medidas de conciliacién de la
vida personal, familiary
laboral

AMBITO 7 CONDICIONES DEL ENTORNO DE TRABAJO Y SALUD
LABORAL

7.1 Incorporar la perspectiva
de género en las politicas de
seguridad y salud laboral

7.2 Inclusion de aspectos
relativos a la igualdad de
oportunidades en la encuesta
de clima laboral

AMBITO 8. POLITICAS DE IMPACTO EN LA SOCIEDAD

8.1 Integrar en el Plan de
Comunicacién acciones
especificas para comunicar los
compromisos de igualdad de
género y de oportunidades
entre mujeres y hombres en
los grupos de interés externos
y creacién de un espacio en la
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ACCIONES

Diciembre Julio- Julio- Julio- Julio-
Diciembre Diciembre Diciembre Diciembre

web corporativa dedicada a la
igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres

8.2 Fomentar la participacion
en iniciativas externasy / o
impulso de iniciativas de
promocion y sensibilizaciéon de
la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres

8.3 Extender el compromiso
de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres a los
proveedores

AMBITO 9. COMUNICACION, IMAGEN Y USO DEL LENGUAJE

9.1 Comunicacién del nuevo
Plan de Igualdad en el equipo
humano

9.2 Disefio de material
comunicativo de apoyo para la
promocién de los aspectos de
igualdad, la no discriminacion
y la prevencién del acoso,
entre las personas
trabajadoras

9.3 Integracién de la guia de
lenguaje neutro a todos los
departamentos de Frigorifics
Ferrer

9.4 Elaboracion de una
memoria anual de las acciones
realizadas en materia de
igualdad de oportunidades

AMBITO 10. ACOSO, ACTITUDES SEXISTAS Y PERCEPCION DE LA
DISCRIMINACION

10.1 Elaborar un Protocolo de
actuacion ante casos de acoso

10.2 Disefar e implementar
acciones para sensibilizar y
prevenir actitudes sexistas y
trato discriminatorio entre el
equipo humano




6. ANEXO: DIAGNOSTICO DE IGUALDAD
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