PLAN de IGUALDAD
NESTLE ESPANA S.A.

industria

i vl Vet o S




Compromiso con 2 igualdad de género ... e A L 2
SRUBCION ACKUR vove ccrsnsaminicss s simsms s sm s s s s s s s e
Ambito personal y temporal de aplicacion CRTRPRER TR COPEes, 5
Diagndstico de la situascion de la compafiis y dreas clave de actuacidn ... 5

MATERIAS OBJETO DE ACTUACION ¥ CONJUNTO DE MEDIDAS A IMPLANTAR ......coovmnssnenrssesB
Promociin y decarrolio profesional.. PP, S L 9
Seleccién y contratacion de personal R s ~11
Formackan. ........ R N em——— - = B SR 12
Conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.........ooi i 14
Prevencldn de riesgos laborales con perspectiva de BEREN0 ......coercrmmrssmemes sy 16
Sensibillzacidn y oulturs o s i W e 17

oo o W e

SEGUIMIENTO DEL PLAN EERTOTIp——— —
PO .« oo bbbt i s it it " w19
Funciones v coMpPetEncias ..o e i e P b e e B 13

PROTOCOLO DE PREVENCION, GARANTIAS ¥ CANALES DE COMUNICACION DE SITUACIOMES
-i-n-—nu

2




INTRODUCCION

Nuestra identidad

Mestle es una empresa de origen suizo, con wocackan alimentaria cuya historia comenzd en 1867
cuando su fundador, Henri Nestlé, inventd una harina lacteada pars bebés con el objetivo de
ayudar @ combatir la altisima mortalidad infantii de la época.

Con el paso de los afios, la empresa diversificd su produccidn y se abrid al mercado internacional,
instalindose en Espafia en 1905, Gracias al trabajo de muchas personas, es a dia de hay, una de
las compafiias mas importantes del sector v puede enorgullecerse de ser una de las empresas
liger del sector de alimentacién vokada en la nutricion, salud y bienestar de consumidores y
colaboradares.

Nestlé esta presente en muy diversos ambitos y ofrece al pGblico una amplia y variada gama de
productos que, en un momento u olro de su vida, forman parte de sus hdbitos de consurmo, con
marcas y productos como Nescafé, Aguarel, Litoral, Solis, La Lechera, Nidina, Nesquik, NaturNes,
Chocaple, Meritene v Dolce Gusto, entre otras.

Compromiso con la igualdad de género

Desde su fundacidn, Nestlé ha estado comprometida con la integracién de la lgualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacidn, siendo una fiel defensora del
respeto por las diversas cufturas, tradiciones v de la no discriminacién per razén de la
nacionalidad, religidn, raza, sexo o edad v orientacién sexual,

* Con la publicacién de los Principios Bisicos de Direccitn v Liderazgo, Mestlé hizo pdbliea
el principio de igualdad y disponia que se aplicarz a todes los niveles y en toda
circunstancia sin excepcion alguna. Este principio debe inspirar a toda la plantilla of
respeto y la conflanza como condiciones previas en una buena relacién profesional.
Cualquier forma de intolerancia, de acoso o de discriminacidn, sers considerada como
la expresidn de una falta de respeto elemental y no serd tolerada,

\- ®  Enles Principios Corporativos Empresariales, se hace especlal mencidn a que la relacién
BN :-:.','; que se establece entre la empresa y su personal se basa en una actitud de dignidad y

\\. respeto mutuo esperéndose de todos la plantilla la observacion de estos valores,
\\_: Nestlé, como participe del Pacto Mundial de las Naclones Unidas sobre los derechas
\ humanos y el trabajo, deja dlaro su compromisa con las buenas pricticas laborales y con

! —los derechos humanos en ;qda%ﬂnjmiﬂdadns empresariales.




& Tambidn es importante mencionar gue la Politica de Recursos Humanos destaca que la
compafila ofrece igualdad de trato a todo su personal en los dmbitos de selaccidn,
formacion, promocion profesional, remuneracidn ¥ en todas aguellas medidas que se
contemplen para gue los colaboradores puedan conclliar su vida laboral con la familiar.

s Remarcar también, que en of afie 1998, Nestlé se adhirid al Programa Optima que,
promovido por el Instituto de la Mujer, pretende que las empresas tomen la
responsabilidad de realizar acciones concretas encaminadas a adguirir una participacidn
equilibrada de hombres v mujeres en &l mundo laboral. Como consecuencla de ello, se
impulsaran en la empresa, tras un andlisis de la situacion en aquellos momentos,
numerosas acciones para garantizar la igualdad de aportunidades entre los hombres ¥
mujeres que trabajan en Mesthé. Algunas de estas acciones fueron:

1.

Creacldn del Comité de Impulso y Seguimiento, con el fin de coordinar y
supervisar el Plan de Acciones Positivas,

Elaboracldn del documento “Principios Mestlé de lgualdad de Oportunidades
para la mujer*.

Adaptacién del Proceso de Seleccidgn: No existen condicionantes de sexo en los
procesos de seheccion, Ello repercute tanto &n los anuncios en prensa, Como en
las peticiones a bolsas de trabajo e nstituciones de ensefianza. Las diferentes
pruebas y cuestionarios que se apliguen durante el proceso de seleccitn,
debeardn ser izuales para hombres ¥ mujeres, En la seleccidn de personas con
potencial para acceder a puestos de responsabilidad, se pone especial cuidado
en mantener un correcto equilibrio mujeres/hombres que facilite el acceso de
mujeres a puestos de responsabilidad.

Plan de Camera Comercial adaptado a mujerss: Las mujeres <on
responsabifidades familiares, que realizan el Plan de Carrera Comercial, tienen
la posibilidad de realizar |a etapa de la venta, en la misma region de su residencia
habitual

Elaboracidn de un documento de normativa legal sobre conciliacidn de la vida
familiar y profesional.

Extensicn del sistema de Publicacion de vacantes a las fabricas: Con esta accidn
so pretende abrir posibilidades de promocion en general, y especialmente para
fomentar que las mujeres ocupen puestos que tradicianalmente eran ocupados
por hombres.

Revision de lzs denominaciones de o8 puestos de trabajo; 5S¢ revisaron todas
las denominaciones de los puestos de trabajo, para evitar aguellos gue se
refieran soko & un sexo; p.ej. Personal de secretariado, personal de conduccian
de carretillas....

Mombramiento de un/a Coordinador/a del Programa en las Fabricas de nuestra
empresa (representacicn de los trabajadores): Su misidn tiene como objetivo,
recoger las opiniones, propuestas de mejora, v casos especificos, para poder
analizarios y tratarios gpconsecuencs.
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9. Eximir del turno de noche a las mujeres con hijos menores de 1 afio gue lo
desedn.

= Por ltimo, cabe destacar que a partir del afio 2007, tras Ia entrada en vigor de la Ley
Orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres v hombres, v debido a la
distribucién geogrifica de cada uno de sus centros de trabajo por todo el territorio
nacional, Mestlé decidid implantar un Plan de lgualdad pars cada uno de elios, ya que
de esa forma cada centro podia conocer con mas detalle su realidad y trabajar de forma
mids personal sus necesidades.
A la vista del impulso realizado y de los avances producidos en todos los centros se
procedié & constituir la Comisidn de lgualdad, como un lugar intemao de encuentro,
debate y seguimiento de las cuestiones relacionadas con la igualdad de trato y
pportunidades entre hombres y mujeres v en donde estdn representados todos los
centros de trabajo.
Esta Comisién procedio a firmar en 2013 el Plan de lguabdad dnico para toda la
compafila.

Situacion actual

La igualdad entre géneros es un principio juridico universal recogide y por tanto, protegido, en
miltiples textos de naturaleza intermacional, europea y estatal.

A partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, la Unién Europea considera la
iguaidad de géneros como un derecho fundamental e integra este principio en todas sus politicas
¥ acciones, y obliga a todos los estados miembros a hacer lo mismo. También se obliga a eliminar
las desigualdades entre ambos géneros.

A nivel estatal, la igualdad de géneros cuenta con proteccién a nhvel constitucional,
concretamente en los articulas 9.2y 14. Ademds, la entrada en vigor de la Ley Orgdnica 3/2007,
de 22 de marzo para la lgualdad efectiva de mujeres y hombres ha supuesto, para las empresas
de mas de 250 trabajadores, el deber de negociar un Plan de lgualdad (Articulo 45),

Mediante el establecimiento de este nuevo plan, se formalizard y renovard la situacién actual
para el cumplimiento de la normativa legal en materia de igualdad, proyectando asi el principio
de fgualdad tanto a nivel interno como externo y materializard nuestro compromiso constante
con la mejora continua también en igualdad.

Dicho esto hay que recordar que la implementacitn del mismo es una tarea colectiva, que recas
sobre |a Direccion, sobre los diferentes departamentos y sobre todo o personal de cada uno de
los centros de trabajo.

* Concretar en medidas detalladas los valores de la compafiia en favor de |a igualdad, la
ha distriminacidn y la integracisr)

l.:-ff'. o -

£ A '_:-'.;_”"

—




W

= elar por la salud y el blenestar del personal de la compafiia.

=  Prevenir y, en su caso, canallzar y resolver los casos de acoso o discriminacién que se
produzcan en el seno de la empresa y en su entomo directo.

+ Favorecer el desarrollo de las personas dentro de la empresa v la conciliacion de su vida
personal y profesicnal,

#  Asegurar gue la toma de decisiones se basa siempre v unicamente en criterlos objetivos
garantizando la transparencia de los procesos en las materizs objeto de actuacion.

=  Concienclar, formar y mentalizar a todos los niveles de la organizacion en los bemas
cltados.

% Trabajar en la disgregacién de los datos con el fin de poder realizar un andlisis mds
riguroso e Implementar medidas correctoras focalizadas en cada centrao,

A nivel especifico, el Plan persigue satisfacer una serie de objetivos expuestos en cada una de
las materias que se han considerado objeto de actuacion.

Ambito personal y temporal de aplicacidn

El presente Plan de igualdad serd de aplicacidn para todo el personal de Nestlé Espafia, 5.A. en
todos sus centros de trabajo. En cuanto al &mbito temperal entrard en vigor en la fecha de su
firma y mantendra su vigencia hasta el 31 de diclembre del 2019. El Plan se mantendrd
prorrogado hasta fa firma de uno nueve,

Diagndstico de la situacion de la compafiia y dreas clave de actuacién

Una vez establecidos los objetivos que se pretendian alcanzar mediante la aprobacion del Plan,
se procedit a recopilar toda la informacidn relativa a las caracteristicas de la plantilla, en base a
la clasificacion acordada, disgregandola por sexa. Los datos de la plantilla han sido extraidos a
31 de diciembre de 2015. A partir de esta informacion se realizé el diagnéstico pertinente y 52
extrajeron las conclusiones sigulentes:

# En términos generales existe un reparto equilibrado entre hombres y rmujeres, El

porcentaje del total de |a plantilla estd compuesto por un 59,75% de hombres y un
39, 25%% de mujeres.




En cuanto a la distribucidn por edad de la plantilla, el 50% del personal son mayores de
41 afios. En este blogue el porcentaje de mujeres es de un 38% frente al B2% de
hombres, En el colective de menores de 41 afios el porcentaje sigue siendo mavor de
hombres con un 57% pero con un importante avance de fa representacion femenina que
asciende al 43%. Como se puede observar, esta situacidn es el resultado de la evolucidn
histdrica de la empresa v de nuestra sociedad.

En cuanto al tipo de contrato, destacan mayoritariamente los contratas fijos, siendo el
porcentaje del 93% vy los temporales el 7% restante. Dentro de ambos grupos, el
porcentaje de hambres/mujeres queda enmarcado entre el 60/40.

En referencia a la distribucidn per grupos profesionales, el 51% de nuestra plantilla es
de personal obrero y el 49% es personal empleado. En &l grupe de obreros las mujeres
tiene una representacion del 32% siendo la de los hombres del 68%. A nivel de persanal
empleado la representacidn de la mujer es mayor que en el de obreros, con un 495,
siendo el porcentaje de hombres de un 513,

Analizando con mas detalle cada grupo, en el de obreros las mujeres representan el 43
% de los niveles 1 a 8 v bos hombres e 903 en los niveles 9 a 13.

En ef grupo de empleados las mujeres ocupan el 52 % de los puestos en los niveles 9a
20y los hombres ol 59% de los nivelas 21 3 27.

En relackon a los contratos de tipo parcial, el 69% corresponden a las mujeres y ol 31%
restante a hombres, representando la contratacion parcial el 1% de la contratacion fija
total,

Enloque a promociones se refiere, comprobamos que en el ditimo afio, el 63% de las
mismas han sido de hombres, y el 37% restante de mujeres, mientras que en el émbito
de las incorporaciones de las 185 efectuadas el 40 % corresponde a mujeres v el 60% a
hambres.

En cuanto al porcentaje de horas de formacion impartidas en 2015, podemos decir que
goza de bastante equilibric, siendo un 56% de esas horas para hombres v un 44% para
mujeres.

Sebre las medidas de conciliackdn entre la vida personal, familiar y laboral, vemos que
¢stas siguen siendo mayoritafiamente solicitadas por mujeres. El porcentaje de
hombres que se acogen a reducciones de jornada o excedenclas (24), no alcanza el 13%
del total, mientras que las mujeres representan mas del 87%, con un total de 162
trabzjadoras acogidas a estas medidas.




A continuacidn, se realizd un andlisis de procesos v extraccidn de los datos & informackin mas
relevante en las materias que se determinaron como "Materlas objeto de actuacidn”. Estos

andlisis se encuentran en cada uno de los apartados de “Situacion” de cada una de las materias
objeto de actuacion,

A la vista de ese analisis de situacidn se establecieron unas medidas a implantar para cada una

\— de estas materias, {

:,{, En ditimo lugar, se definid cdmo se llevaria a cabo el seguimiento del plan y e establecid el LA
L% % protocolo de prevencidn, garantias v canales de comunicacidn de situaciones de discriminacion —
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MATERIAS OBJETO DE ACTUACION Y CONJUNTO DE
MEDIDAS A IMPLANTAR
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Consideraciones previas;

A continuacidn se presentan para cada una de las materias objeto de actuacion, una serie de
medidas basadas en los resultados obtenidos en el disgndstico, enfocadas a alcanzar los

objetivas previstos.

Fara cada medida se incluye:

+  Objetivo especifico de la medida propuesta,

s Plan de accidn para su consolidackdn o desarmmdia.

* Indicadores asociados.

= Linidad responsable de 1a ejecucion de la medida v unidades de apovo,

= Fecha de puesta en marcha vy duracidn,
1. Comunicacién corporativa interna y externa

Situacion

Tanto las comunicaciones internas como externas en Nestlé Espafia procuran transmitir una
imagen igualitaria y no discriminatoria por razon de sexo. Se evitan los estereotipas de género,
¥ s& promueve & uso de un lenguaje neutro, libre de todo contenido sexicta, La Direccion de
Comunicaclén asume la comunicackin tanto interna como externa, que tiene en este sentido,
una relacién muy cercana con la Direccidn de Recursos Humanos.

La comunicacidn interna en la empresa se canaliza a través de diferentes vias entre las gue se
incluyen la Intranet, e-malls informativos de las comunicaciones y nombramientos que se
publican en la intranet, el Boletin Mestlié, paneles informatives o pantallas informativas.

En etasiones, se utilizan empresas expertas en comunicacidn que, siguiende |as directrices de la
compafiia, colaboran con Nestlé en |a realizacion de comunicados externos.

Estas Direcciones también p:rﬂn:i;].rn en la difusidn de los documentos corporatives,
r F. %
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La plantilla comoce todos kos documentos corporativos, yva gue se les informa, desde el momento
de su incorporacidn de la existencia de los mismos. Bdemds, estdn en ka Intranet a su alcance v
son difundidos por la Direccién citada. Por otro lado, a través de Compliance, se les recuenda
que deben conocerios v seguirlos,

Medidas a implantar

s Objetivos especificos:

o Transmiitic a braves de todos los medios ¥ canales intermos y externos de informacidn
y comunicacidn, una Imagen Igualitaria v no discriminatoria por razan de sexo, que
evite esterectipos de género, y gue utilice un lenguaje neutro, sin contenido sexista.

o Asegurar gue tanto las politicas de igualdad que se pongan en marcha como el
compromisa adoptado por 3 Empresa de tolerancia cero con cualguier tipo de
discriminacidn o acoso, lleguen a toda la plantilla, con implicacidn de la Direccidn y
de los Line Managers.

& Plan de acciones:

A, Seguirimpulsando la politica actual en la materia, consistente en no utilizar lenguaje
sexista ni mensajes gue puedan interpretarse de manera discriminatoria, tanto en
comunicaciones internas como externas.

b. Rewisidn anual de un documento corporativo, desde al punto de vista de igualdad
de género, en |z sesidn de la Comisidn de lgualdad Nacional,

# |ndicadores asociados:
& Revigidn cualitathva de la utilizacion de dichas medidas en las comunicaciones
internas y externas.

|
|| o Ndamero de documentos revisados.
| ® Responsable:

o Accldn ay b Integrantes Comisidn lgualdad.

¢ Fecha de puesta en marcha y durackin: diclembre 2016, duracidn diciembre 2019,

) 2. Promocion y desarrollo profesional

@ Situacion

la promocidén en Mestlé Espafia Jse efectda en base a las cepacidades profesionales v a las
caracteristicas personales exigidas para los puestos concretos a cubrir, independientemente del
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Se impulsa el crecimiento profesional de las personas empleadas con potencial con el fin de
facilitar la incorporacidn de talento a los puestos de direccion. En el Plan de sucesiones se
contempla como sucesores tanto hombres como mujeres de acuerdo a los perfiles establecidos,

Lz comunicacianf/publicacion de las vacantes no incluye expresiones gue supongan
discriminacion por sexos,

Medidas a implantar

Objetivos especificos;

o Garantizar la igualdad de oportunidades y no discriminacidn entre mujeres v
hombres en materia de promocidn,
Impulsar &l desarrolls profesional y garantizar la retencion del talento.
Incrementar la represemtatividad del sexo mencs representado en determinados
puestos de trabajo.

Flan de acciones!

a. Seguir impulsanda la politica actual en la materia, consistente en el empleo de un
proceso objetivo de promocion, el cual no dé lugar a discriminaciones directas o
Indirectas.

b. Promocionar, en igusldad de condiciones de idoneidad, a las personas del sexo
menos representado en el area del puesto vacante,

c. Comunicar/publicar en cada centro de trabajo las vacantes que se produzcan en el
misme,

d. Asegurar que &l talento existente en los distintos negocios v dreas de la compafiia
estd identificado e Impulsar las carreras profesionabes sin discriminacién por sexo,
en |gualdad de condiciones, mediante planes de desarrollo y seguimiento.

Indicadores asociados:
o Nomero de las promociones que se han producido, desagregadas por sexo.
2 MNomero de personas presentadas por sexo alas vecantes publicadss, en cada centro

de trabajo.

Hesponsable:
< Accion a: Relaciones Laborales.
o Accidn b, ¢ y d: Business Partners y Unidad de Seleccidn y Desarrollo,

Fecha de puesta en marcha y duracd n:-enero 2017; duracidn diciembre 2019,
-~ % |
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3. Seleccion y contratacion de personal

Situacion

A |z hora de definir bos requisitos para acceder a un determinado puesto de trabajo no existen
referencias al sexe como uno de los condicionantes.

En los anuncios de seleccion se utiliza un benguaje neutro ¥ unos contenidos no sexistas, en 2lkos
s@ contiene |a descripeldn del puesto v de las funciones correspondientes al mismo. En concrato,
se sigue esta politica tanto en los anuncios en prensa, como en las peticiones a bolsas de trabajo
e instituciones de ensefianza,

Las diferentes pruebas y cuestionarios que se aplican durante el proceso de seleccidn, son
iguales para hombres y mujeres.

En los procesos de contratacion se debe priorizar el sexo menos representado en cada categoria
profesional y modalidad contractual. A igualdad de condiciones e idoneidad para el desempefio
de las funciones, contratar al género menos representado.

Medidas a Implantar

Vi

Objetivos especificos:

Asegurar el principio de igualdad de trato v no discriminacién entre hombres y
miljeres en la seleccldn de personal

Hacer estos principios extensivos a terceras partes extemas que Intervengan en
proceso de seleccin,

A fgualdad de condiclones e idoneidad para el desempefio de las funciones,
fomentar la entrada de personas del género menos representada.

Plan de acclones:

Seguir impulsando la palitica actual en la materla, consistente en el emplea de
procedimientos y politicas de cardcter objetivo en los procesos de seleccidn y
contratacidn, Estos procedimientos vy politicas se basan en principios de mérito y
capacidad asi como en la adecuacidn de la persona con el puesto, en un marce de
igualdad de trato con ausencia de discriminacidn,

Recordar @ la Unkdad implicada que las empresas proveedoras de servicios de
rechutamiento y seleccion, deben conocer y cumplir los requisitos establecidos en el
Cadigo de Proveedores de Mesthé referentes a esta materia.

Contratar en lgualdad de condiciones de idoneidad, a las personas del sexo menos
representade en el drea del puesto vacante,

Indicadaores asociadas:
o Nimero de candidaturas recibidas que cumplan los requisitos para cubrir el puesto,

o4 *f ‘;@ ‘\‘
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o Mumero de incorporacionss desagregadas por Sexo.

# Responsable:
o Accidn a y b Relacionss Laborales.
o Accidn ¢ Unidad de Seleccion y Desarrollo v Business Partners.

# Fecha de puests en marcha y duracidn: ensro 2017; duracion diciembra 2019,

4. Formacion

Sltuacion

Los objetivos de la formacin son mejorar fas habilidades de la plantilla para desempefiar sus
puestos de trabajo; contribuir 2 la evoluckin de la cultura en cada momento y dar soporte a la
actualizacion de la gestidn y nuevas herramientas. El desarrollo de competencias es una palanca

que impacta en el crecimiento sostenible de la compafia y favorece la empleabilidad de todo el
personal,

La politica de formacién de Mestlé estd sometida al control de la Comisidn de Formacidn,
integrada por la representacian sockal y de la direccidn de la empresa, asi como a organismos
externcs como la Comisidn Tripartita y se basa en los sigulentes pardmetros o ejes.

#  Plan de Formacidn Interna Anual para Nesthé Espafla 5.0
*  Formacién continua como prioridad en la empresa.
¢ Formacion externa consistente en:

© L3 empresa promueve cursos, seminarios, jornadas, talleres y conferencias que
se reallzan por entidades ajenas a la socledad. El contenido de estas
formaciones estd relacionado con el trabajo del personal para SU migjor
capacitacion y desempeiia,

o Por iniciathva del personal, al objeto de adquirir conocimientos especificos en
una disciplina o téonica concreta, obteniendo la correspondiente acraditacion y
titulacion oficial.

Enla medida de ko posible, la formaciénse ofrece d;-utru del horario de los centros de trabajo.
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Medidas a implantar

& Objetivos especificos:

=]

Garantizar la igualdad de oportunidades v no discriminacidn entre mujeres y
homberes en materia de formacidn.

Mejorar la empleabilidad. polivalencia v expectativas profesionales al objeto de
abtener un impacto positive en el negocio.

Hacer estos principios extensivos a terceras partes,

® Plan de acciones:

Mantener el actual sistema de igualdad de cportunidades en el acceso a la
formacion para el desarrolle profesional de la plantilla,

Garantizar el conocimiento de las acciones formativas a toda plantilla. Existe un Plan
de formacion de empresa que se comunica.

Recordar que las empresas proveedoras de servicios da formacion deben conocer y
cumplir los requisitos establecidos en el Codigo de Proveedores de Nestlé referentes
a esta materia.

Realizar acciones formativas de reciclaje profesional, en los puestos que por sus
funcionas o responsabilidades asi lo requieran, a quienes se reincorporan en la
Empresa & la finallzacidn de la suspension de contrato, por maternidad y paternidad,
excadencias por cuidado de menones 0 pErONSS & Cargo.

Fomentar la participacidn de ks personas con su contrato suspendido por
excedencias basadas en motivos familiares en los cursos destinados a su reciclaje
profesional o mejora de su empleabilidad.

= Indicadores asociados:

&)
]

Mamero de horas de formacion qgue se han mpartido desagregadas por sexo.
Mamero de acciones formativas realizadas y ndmero de participantes por sexo por
cada centro de trabajo.

& Responsable:

o
o
=

Accidn ay b Unidad de Formacidn y Business Partners.
Accidn ¢ Relaciones Laborales.
Accidén d v e: Business Partners.

« Fecha de puesta en marcha y duracidn: diciembre 2016; duracidn diciembre 2019

5. Compensacion y beneficios

! Sltuacion

La politica salarial de Mestlé estafbasada en un sistema objetivo de retribucién por niveles

s
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En el caso del personal obrero, el salario es el establecido en Convenlo en la tabla salarial por
niveles.

En los niveles salariales fuera de Convenio, se asignan los niveles en funcidn de las puestos de
trabaja, v todos estos niveles tienen asignado un salario de referencla, siendo igual para mujeres
gue para hombres, ya que lo gue se contempla es el salario de referencia del nivel asignado al
pueste de trabajo, independientemente de guien lo ccupe en cada momento.

En consecuencia, tanta los salarios como kos diferentes conceptos que componen la Politica de
Retribuciones, no estan diferenclados en funcidn del sexo,

Medidas a implantar

= Objetivas especificos: Aplicar una politica salarial y de beneficios sociales que garantice
el respeto a los principios de objetividad, equidad y no discriminacidn por razdn de sexo.

¢ Plan de acciones;

a. Mantener la politica salarial actual, caracterizada por |a objetividad de todos los
criterios que definen la estructura salarial de la empresa.

b. Garantizar que las diferenclas retributivas en lo referido al personal sometido a
comnvenio esta justificada por el abono de complementos de cantidad, calidad o de
puesto segin &l convenio de aplicacitn,

C. Asegurar que las diferencias retributivas en lo referido al personal empleado estdn
justificadas en el cumplimiente de objetivas y nivel de desempefio,

d. Garantizar la igualdad de trato y de valoracion, en la aplicacion del sistema
retributivo a las personas que estén wtilizando cualquier medida de conciliacion
personal, laboral y familiar,

# Responsable:
" o Accidn a: Unidad de compensacitn y beneficios, Line Managers v Business Partners.
""u\ o Accidn boyd: Business Partners,

\Q"‘.; \ * Fecha de puesta en marcha y duracion: diciembre 2016; duracidn diciembre 2019,

\\, 6. Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

* Shtuacién

/
I' Ademas de todos los derechos recogidos v amparados en los textos legales, Mestlé potencia y
extiende sus propias hmml&ntuhlﬂn facilitan la conciliacién entre la vida personal y familiar y
| el desempefio de las mtpunsuhilid'frde: y &l crecimiento profesional dentro de la compaila,
. e i -
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*  FLEXIBILIDAD HORARIA

Horario flexible: E| personal con [ornada partida disfrutan de un horario laboral con unos
margenes de entrada v salida, asi como a la hora del almuerzo que les permite ajustar su
jornada laboral a fin de conciliar su vida profesional y personal,

Tiempo de presencia: Los marcajes realizados fuera del horario establecido no cuentan a
efectos de computar el tiempo trabajado,

Saldo mensual: Para el personal con horario flexible, existe un saldo transferible
mensualmente que permite compensar las puntas de trabajo,

Dias _de wiaje: Al personal desplazado en wviaje profesional se bk computardn
automaticarmente 10 horas de jornada laboral,

Exencidon turmo de noche: Posibilidad de solicitar la exencién del tumo de noche para
aguellas colaboradoras que trabajen a turnos y tengan hijos menores de un afio, mientras

s& mantengan el actual desequilibrio en el disfrute de medidas de conciliaciin,
s GESTION DEL TIEMPO

Horario de reuniones: Las reuniones se realizardn dentro de los limites de obligada presencia
entre el inicio v fin de la jornada laboral estabbecida por cada centro de trabajo, salvo en
casos excepclonales o por acuerdo de las personas asistentes.

Reuniones virtuales: Se fomenta el uso de [a tecnologia, ofreciendo espacios y recursos para
realizar las reuniones, con gl fin de evitar desplazamiantos,

Teletrabajo: Posibilidad de trabajar 1, 2 o 3 dias a la semana desde el domicilio o lugar
seleccionado. Voluntario v reversible para ambas partes v en cualguier momento.

Plan de carreéra comercial para colaboradoras con hijos previa solicitud: Se realizard en la
gona de residencia de |la colaboradora, mientras se mantengan el actual desequilibrio en al

disfrute de medidas de concifiacidn,
= JACACIKONES, PERMISOS Y EXCEDEMNCIAS:

Excedencia: Posibilidad de solicitar una excedencia de hasta 2 meses de duracidn por causa
justificada, con el derecho a retornar al mismo puesto de trabajo.

Dias de permiso personal: Posibilidad de solicitar hasta 10 dias de permise no retribuido,
previamente acordado con el Line Manager.

Digs adicionales de vacaciones: Posibilidad de disfrutar dias adicionales de vacaciones a
partir de los 50 afos.

Acurmulacidn tiempo de !gz_t;cia: Pus.ihlriidad da acumular las tiempos da lactancia diarios,




= SALUD Y BIENESTAR:
Productos empresa: Tienda en centro de trabajo /[ Suministros bajo peticidn,

Comidas; Comedor interno [/ Restaurante concertado [ Ticket comedor, en funcion del
centro de trabajo v de la jornada realirada,

Medidas a implantar
=  Objetivos especificos:
o Favarecer y potenciar el ejercicio igualitario de los derechos de conciliacion de

vida personal, familiar y laboral
o Asegurar gue estas medidas se conocen y son accesibles a toda la plantilla.

*  Plan de acciones: Informar de los derechos de conclliacidn v hacerlos accesibles & toda
la plantifla.

= Indicadores asociados: Datos estadisticos sobre disfrute de permisos y acogimiento 2
derechos disgregados por sexo.

=  Responsable: Relaciones Laborales,

& Fecha de puesta en marchay duracién: diclernbee 2016; duracion diciernbire 2019,

7. Prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género

Shtuacian

Con la constitucidn del Servicio de Prevencion Propio Mancomunado [a empresa puso en marcha
la organizacién de la prevencion en base a las directrices establecidas en la Lay de prevencidn
de reesgos Laborales de 1995, Come parte de la organizacién, el principio de igualdad v de no
discriminacidn forma parte del trabajo diario @n prevencion.

, La perspectiva de género es tenida en cuenta, entre otros temas, a la hord de realizar las

evaluaciones de riesgos asi como como en la elaboracidn de ciertos protocolos, dando wna
protecrion eficaz a las situaciones de embarazo v lactancia,

Medidas a implantar

+  Objetivos especificos: L{M {." \
o Desde |a perspectiva de 1 igualdad de trato entre géneras, mantener fa integracién r,' il
en la gestidn de Ia n-r:idm de ringns T e
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o Asegurar una proteccion eficaz a las situaciones de embarazo v lactancia,

# Plan de acclones:
a. Establecer un protocolo de actuacidn para situaciones de embarazo v lactancia,
b. Desarrollar un seguimientio de la sinlestralidad en la compaiia por géneros.

= |Indicadores asociados: ndmers de accldentes desagregado por génara.

&  Responsable:
o Accldn a Servicio medico.
o Accidn b: Unidad de Prevencidn de Riesgos Laborales.

# Fechade puesta en marcha y duracion: enero 2017; duracian diciembre 2019,

B. Sensibilizacion y cultura

Situacidn

Mestlé estd comprometida con la integracidn de Iz igualdad de oportunidades entre mujeres
¥ hombras en la organizacidn.

En ese sentido, reconoce la igualdad como princlpio bésico y lo inchuye en los objetivos de
la politica de empresa y, en particular, en la politica de gestidn de recursos humanos.

Medidas a implantar

f = Objetivos especifices;
o Ouwe la totalidad de la plantilla esté informada, formada v sensibilizada en materia
| de igualdad entre mujeres v hombres,
a Impulsar una cultura de trabajo que garantice la igualdad de oportunidades y un
I'. estilo de |kderazgo que ponga en valor la diversidad de género de la compaiiia
! mediante |a homogeneizaciin de las practicas internas de trabajo y gestidn de
lII| Personas.

(5]

= Plan de acciones:
a. Publicar el Plan de lgualdad en la Intranet. 5& facilitard mediante difusidn Intermna el
\ conocimiente de los contenidos de este Plan de lgualdad, asi como el marco
‘t narmative vigente en materia de igualdad v conciliacion.
\"\- b. Cada sindicato comunicara a los centros, comités de empresa, la existencia de un
plan de Igualdad actualizado v su contenido. Cada comité de empresa consensuard
o la persona responsable de igualdad para gue el resto de personal del centro le i
“x,] puedan transmitit sus dudas, sugerencias o quejas relacionadas con esta materia. A rI"
g, Informar del <ot i l;fm d? la Comision de Igualdad Nacicnal, ._ﬁh"-ﬁ'i khll




d. ElPlan de lgualdad debe estar accesible y disponible en cada centro de trabajo.

e, Preparar y difundir a toda la organizacidn un triptico con todas las medidas tanto
legales como mejoradas por la empresa en materia de conciliacion,

. Daraconocer el Plan de lgualdad en las sesiones acoghda de nuevo personal e incluir,
en una de fas informativas anuales la evolucidn de indices de igualdad analizados
por la Comisidn Macional.

Responsable:

o Accidn ay e Unidad de Relaciones Laborales.

o Accdn c: Unidad de Relaciones Laborales y sindicatos COOO, UGT, CSI-F
o Accidn b: Sindicatos CC00, UGT, CS-F |

o Acciond y f: Unidad de Relaciones Laborales y Business Partners,

i | -:L'\-\.
A,
sdiclembre 2016; duracidn diciembre 2019, — g
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SEGUIMIENTO DEL PLAN

Con &l objeto de facilitar y garantizar el seguimiento de las medidas v acciones establecidas en
el Plan y sobre toda siendo conscientes que la implementacidin del mismo es una tarea colectiva,
gue recae sobre direccidn , mandos Intermedios y el personal de cada uno de los centros de
trabajo, s& ha decido basar su implementacién en el siguiente drgano:

Comisidn de |gualdad Nacional

Con cardcter general, te ocupard de promocionar |a lgualdad de Oportunidades en la empresa,
manteniendo y reforzando las bases de la cultura que favorezca la Igualdad efectiva entre
hombres v mujeres ¥ que, ademdas, posibilite la conciliacidn de la vida personal, familiar y
laboral.

Composicion

La Comision estard formada paritariamente por representantes de ks direccién de la empresa y
representantes legales de los trabajadores de los comités de empresa designados por las
centrales sindicales que cuenten con un minimo de un 10% de representantes en el conjunto de
la empresa y en proporcién a la representatividad sindical en la compadiia.

Cada uno de los grupos representados (representantes de la empresa y representantes de bos
trabajadores) tendrd ¢l mismo peso en la comisidn de iguakdad.

La Direccidn de la empresa designard 4 representantes y en el caso de la representacion social
CCOO0 designard 3 representantes, UGT designard 3 representantes y C3F designara 3
representantes. Cada uno de log sindicatos informard previamente y por escrito a la empresa de
los 3 representantes permanentes nombrados y de sus suplentes, En caso de que ninguno de
ellos pueda asistir el sindicato comunicard a la empresa, con 15 dias de antelacién a la fecha de
la reunidn, el representante designado.

La omposicidn, sl fuese necesario, sera actualizada cuando lo solicite una de as partes cuando
se haya producido un cambio en la representacidn sindical derivado de nuevas elecciones para
ajustarlo a la nueva representacidn.

Se establece, asimisme, que cada sindicato podra estar asistido por 2 asesores,

Funciongs ¥y coOMpetenclas

Las funciones v competencias de la Comisidn seran:
|




2, Velar por el cumplimiento de las clausulas ¥ planes de accidn recogidos en los acuerdos
firmadas,

3. Recoger las inquistudes, propuestas, cuestlones en materia de igualdad de los diferentes
centros de trabajo a través de los representantes de los trabajadores o representantes de la

BMPresa,

4. Conocer los informes, estadisticas y/o datos gue evaldan la consecucidn de los objetivos
marcados.

5. Anualmente, se compartira en la Comisian los datos de plantilla, desagregados por sexo por
tipo de contrato, incluido el FD, por edad, per niveles profesionales, promociones, asistencia a
cursos de formacidn, incorporaciones, reducciones de jornada y excedencia para el cuidado de
hijos o familiares, con el objeto de que la Comisidn pueda tener una visidn de la evolucién de la
plantilla desde una perspectiva de género. Estos datos se facilitardn con un mes de anticipacion
a la fecha de la celebracidn de la reunidn def primer cuatrimestre.

6. Evaluar anualmente, en relacion a cada uno de los objetivos fijados en el Plan de Igualdad a
efectividad de las medidas puestas en marcha.

1. Promover y participar en la realizacion de campafias de sensibilizacidn o informacidn para la
difusion de la legislackon vigente en materia de igualdad de género a todas las trabajadoras y
trabajadores de la Empresa.

Reuniones

La Comision 52 reunira de forma ordinaria dos veces al afio, una en el primer cuatrimestre y

otra en el ultima trimestre. A asta Gitima reunidn se convocard a un representante de cada

centro de trabajo no representado en la Comision, elegido por el comité de empresa entre los
"a\ representantes de bos trabajadores.

hh_: 5e nombrara un Secretariade (dos personas, una de cada representacion) gue cursard las
\”f; convocatorias y levantard el Acta de cada reunién, la cual se facilitara a todos los miembros de

¥ I Comisidn.
\\.}:‘ X

En &l caso de suscitarse temas que, por su importancia, requicra una reunién extraordinaria de
« la Comision, cualquiera de las partes la gonvocard aja mayor brevedad posible.




PROTOCOLO DE PREVENCION, GARANTIAS Y CANALES

DE COMUNICACION DE SITUACIONES DE
DISCRIMINACION O ACOSO

Mestlé respeta |a dignldad personal, la privecidad y los derechos personales de su personal ¥
estd comprometida a mantener el lugar de trabajo libre de situaciones de discriminacién o
acoso. Por lo tanto, nadie de su plantilla debe discriminar respecto del origen, nacionalidad,
religitn, raza, género, edad u orientacidon sexual, ni debe tener ningdn tipo de conducta da 3caso
verbal o fisico basada en lo mencionado anteriormente o en cualguier otro moltivo,

Prevencion y garantias

Con &l objeto de prevenir cualquier tipo de acoso o discriminacion y situaciones potencialmente
constitutivas de ello, Iz Empresa se compromete a adoptar [as siguientes medidas:

Prateger los derechos de I-B"F'E!‘SU;I,'IE incringinada. %‘}/f
= g _— J
AR _ el - ﬂ%;;

Promover un entorno de respeto v solidaridad en el ambiente de trabajo, inculcando a
todos los eolaboradores los valores de la compafiia, especiaimente los de igualdad,
respeto, dignidad v libre desarrollo de fa personalidad,

Asegurar |a integracion del personal de nuevo ingreso, haciendo seguimiento desde |a
acogida inicial de la persona recién incorporada,

Infarmar y formar a toda |a plantilla sobre los principios ¥ valores que deben respetarse
en la empresa v sobre las conductas que no seran toleradas, El personal debe conocer
del Cédigo de Conducta Empresarial y disponer de un efjemplar del mismo. Todo
incumplimiento del Cddigo podrd dar lugar a la aplicacidn de medidas disciplinarias,
incluida Iz posibilidad del despido, y en caso de corresponder, a 13 iniciacion de acciones
legales o la apkicacion de sanciones penales.

Prohibir las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios y
valores resefiados, tanto en el uso del lenguaje verbal, comunicaciones escritas,

actitudes, gestos, v cualgquier otra forma de comunicacicn o expresion.

Mantener una actividad constante en la adopcidn de nuevas medidas o mejora de las
existentes, que permitan alcanzar una dptima convivencia en el trabajs,

Investigar todas las denuncias recibidas,
|




* Prohibir la toma de represalias respecto de aquellas denuncias presentadas de buena
T

Mecanismos de comunicacidon

Con la entrada en vigor el 1 de marzo de 2012 del “Reglamento dei procedimiento de
comunicacidn interng de los octuociones contrarios ol Codigo de Conducto Empresariol o o lo
legalidad vigente, que puedan afector ol orden loboral o ser constitutivas de un delita”, Nestlé
puse @ disposicion de toda la plantila el procedimiento que deben seguir para las
comunicaciones internas de acluaciones de discriminacidn o acoso, entre otras.

Asi mismo el Reglamento describe [a manera en que dichas comunicaciones serdn gestionadas
por la compafia.

Todo personal que desee informar de una conducta concreta podra trasladaria a través de los
siguientes canales ordingrio:

= Superiores inmediatos (Line Manager o Directores de Mepocios o Corporativas),
# Responsables de Recursos Humanos de su centro.
# Director de Recursos Humanos de Nestlé Espaiia,

* Director de Servicios Juridicos y Compliance Manager de Nestlé Espafia.

Cuando el personal considere que dadas las especificas circunstanclas del caso, ninguna de las
opclones citadas anteriormente resulta adecuada, podrd utifizar el canal extracrdinario de la
Integrity Line. Esta herramienta permite informar de posibles incumplimientos de manera
totadmente confidencial. Estd disponible permanentemente [24 horas al dia, todos los dias del
#fio) y esta gestionada por un proveedor externo.

La represantacion de firmantes del Plan de lgualdad acuerda que el personal podrd también, si
lo prefiere, plantear sus inquietudes relatb.Fﬁ a estas cuestiones a la Representacion Legal de |os
Trabajadores, para su traslado a Recursos-Humanos o al Compliance Manager.







