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1. INTRODUCCI()N, PRINCIPIOS RECTORES Y OBJETIVOS
A. Legislacion reguladora.

El 23 de marzo de 2007, se publicé en el BOE la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de hombres y mujeres, cuyo objetivo fundamental es hacer
efectivo el derecho a la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

en cualesquiera de los ambitos de la vida.

En relacion con el ambito laboral, su articulo 45.1 establece que las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con
esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier discriminacion
laboral entre hombres y mujeres; en el apartado 2 del mismo precepto, segun la
redaccién dada por el apartado uno del articulo 1 del Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, se establece que, en el caso de
empresas de mas de 50 trabajadores, tales medidas deberan dirigirse a la elaboracion

de un Plan de Igualdad.

Asimismo, cabe destacar la aprobacién del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, que regula todo lo relacionado
con el contenido, negociacién y registro, entre otras de los Planes de Igualdad, y del
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, con la consiguiente obligacién para las empresas de llevar a cabo una
Auditoria Salarial siempre que estén obligados a tener en sus organizaciones Planes de

Igualdad.

La definicion del Plan de Igualdad se contiene en el articulo 46, que lo define de la
siguiente forma: “conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de

sexo”.

Una vez realizado por la Empresa el estudio o diagndstico de situacién previa, e
identificadas las areas en que resultara mas operativa la introduccion de medidas

tendentes a garantizar la igualdad de trato entre hombres y mujeres, se ha desarrollado



el presente Plan de Igualdad dirigido al pleno cumplimiento y satisfaccion de este

precepto de la Ley Organica 3/2007.

En consecuencia, el presente Plan contiene un conjunto de medidas tendentes a
garantizar la plena igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y a
eliminar toda forma de discriminacion directa o indirecta por razén de sexo, que se

adopte con el respeto de los siguientes principios:

1. Integracion de la igualdad de trato entre mujeres y hombres como principio
informador: la igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la

maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

2. Prohibicién y rechazo de toda discriminacién directa por razén de sexo: la
discriminacion directa por razén de sexo se define como la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable, asi como
todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la

maternidad u orden de discriminar directa o indirectamente.

3. Prohibicion y rechazo de toda discriminacion indirecta por razéon de sexo: la
discriminacion indirecta por razon de sexo se define como la situacion en que
una disposicioén, criterio o practica aparentemente neutro pone a personas de un
sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetivamente en atencion a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios

y adecuados.

4. Prohibicién y rechazo del acoso sexual: se reaccionara frente a cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propésito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular

cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

5. Prohibicion y rechazo del acoso por razéon de sexo: se considera acoso por
razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una

persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un



entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Igualmente, el condicionamiento de
un derecho o una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion

constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

6. Principio de indemnidad frente a represalias: supone la prohibicion de
cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca para una persona
como consecuencia de la presentacién por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de

trato entre mujeres y hombres.
Partiendo de ello, se definen como objetivos del Plan, los siguientes:

A) Garantizar el principio de igualdad efectiva de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres mediante su integracion en la gestién de calidad de los
recursos humanos, materializada en la adopciéon de politicas de igualdad de
oportunidades que fomenten la plena y activa incorporacion, permanencia,
formacion y promocién de las mujeres, de manera que se desarrollen las

potencialidades y capacidades del conjunto del personal.

B) Promover adicionalmente medidas de conciliacion de la vida laboral y familiar
de todo el personal que favorezcan la retencién del talento, el aprovechamiento
de la experiencia y premien el esfuerzo y la dedicacion en el marco de una eficaz
y moderna gestion del tiempo. Las medidas de conciliacién son, por sus propias
caracteristicas, eficaces instrumentos para favorecer una efectiva politica de

igualdad.

C) Fomentar una cultura de formacién, informacién, comunicacién vy

sensibilizacion en la Empresa, de los principios y politicas en materia de igualdad.

D) Prevenir y corregir cualquier comportamiento o accion que pudiera entrafar
indicios de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo, mediante la adopcion de un

protocolo de actuacion.
E) Promover medidas laborales que apoyen la lucha contra la violencia sexista.

F) Promover una mayor participacion de la mujer en los diferentes niveles de la

organizacién y en especial en aquellos en que se encuentren menos



representadas, con respeto a los principios de igualdad de trato y no

discriminacion en iguales condiciones de idoneidad.

G) Fomentar como valor de la Empresa, el respeto y gestidon de la diversidad de

personal.

H) Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad entre
hombres y mujeres, garantizando en el ambito laboral las mismas oportunidades

de ingreso y desarrollo profesional a todos los niveles.

[) Conseguir una representacion equilibrada de la mujer en el ambito de la

Empresa y fomentar sus posibilidades de acceso a puestos de responsabilidad.

J) Promover que la politica de recursos humanos de la Compania sea acorde con

el principio de igualdad entre hombres y mujeres.
K) Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida laboral y familiar.

L) Formar y sensibilizar a todo el personal de la Empresa, y especialmente a los
empleados con capacidad de mando y decision, de la importancia del principio

de igualdad y de la conciliacion de la vida laboral y familiar.

Por su parte, cabe hacer mencién al Convenio Colectivo de aplicacion en la empresa,
esto es, Convenio Colectivo de las Empresas y Personas Trabajadoras de Perfumeria y
Afines (Cddigo de convenio n.°: 99004015011984), el cual dispone que “Ambas partes
se comprometen a velar por la igualdad de retribucion para trabajos de igual valor y por
la no discriminacion por ninguno de los supuestos contemplados en el articulo 14 de la
Constitucién Espafola, asi como velar por la adecuada aplicacion de la normativa que

regule la igualdad de género”. Y en sus arts. 79 y siguientes:

“"De conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007 y Real Decreto-ley 6/2019,
de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, las empresas
estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral
y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso
acordar, con la representacion legal de las personas trabajadoras en la forma que se

determine en la legislacion laboral.



Las medidas de igualdad a que se refiere el pdrrafo anterior deberdn dirigirse a la
elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad en los términos y condiciones

establecidas por la normativa aplicable vigente en cada momento.

Las partes firmantes del presente convenio declaran su voluntad de respetar el
principio de igualdad de trato en el trabajo a todos los efectos, no admitiéndose
discriminaciones por razon de sexo, estado civil, edad, raza o etnia, enfermedad,
religion o convicciones, discapacidad, orientacion sexual, identidad y/o expresion de

género, ideas politicas, afiliacion o no a un sindicato, etc.

Por ello, y teniendo presente el papel del Convenio de Perfumeria y Afines como sector
comprometido y avanzado en el desarrollo de politicas de igualdad acuerdan los

siguientes objetivos sectoriales generales:

a) Establecer directrices para la negociacion de medidas de gestion de la
igualdad y la diversidad en las empresas, con el fin de prevenir la discriminacion
directa o indirecta por cuestiones de edad, discapacidad, género, origen,
incluido el racial o étnico, estado civil, religion o convicciones, opinion politica,
orientacion o identidad sexual (LGTBI+), afiliacion sindical, lengua o cualquier
otra condicion o circunstancia personal o social. Todo ello con el fin de alcanzar
una gestion éptima de los recursos humanos que evite discriminaciones y pueda
ofrecer igualdad de oportunidades reales, apoyandose en un permanente

recurso al dialogo social.

b) Fomentar que las empresas implementen una cultura corporativa igualitaria

en todos sus ambitos.

c) Fomentar la aplicacion de politicas de igualdad en empresas, especialmente

en empresas de menos de 50 de personas trabajadoras.
Articulo 79.2 Diagndstico de situacion.

Siempre que asi sea exigido normativamente, la elaboracion del diagndstico se
realizard en el seno de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, para lo
cual la empresa facilitard los datos e informacion necesaria para elaborar el
mismo en relacion con las materias exigidas normativamente. La elaboracion de

los planes de igualdad desarrollada por la empresa, previa consulta a la



representacion legal de las personas trabajadoras en los términos establecidos
en la normativa aplicable. La empresa informara a la representacion legal de los
trabajadores sobre los contenidos del Plan y sus objetivos, asi como de las
medidas previstas para alcanzar los mismos en los términos previstos

legalmente.

Una vez implantado el plan de igualdad en la empresa se informard a la
representacion legal de las personas trabajadoras con cardcter anual sobre su

evolucion.

La representacion legal de las personas trabajadoras en cada una de las fases
de informacion citadas, podran, si lo consideran oportuno, emitir un informe al

respecto.
Articulo 79.3 La Comision Paritaria Sectorial por la Igualdad de Oportunidades.

El contenido minimo obligatorio establecido en la legislacion vigente, del

diagndstico de situacion contendrd al menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

La Comision Paritaria Sectorial por la Igualdad de Oportunidades. Se acuerda
constituir una Comision Paritaria Sectorial por la Igualdad de Oportunidades
integrada por 4 miembros en representacion de cada una de las partes firmantes
del presente convenio con el fin de abordar los compromisos asumidos en el
presente convenio colectivo, con las siguientes competencias. Entender en

términos de consulta sobre las dudas de interpretacion y/o aplicacion que



puedan surgir en las empresas en relacion con las disposiciones sobre planes
de igualdad establecidas en los articulos anteriores. Seguimiento de la evolucion
de los planes de igualdad acordados en las empresas del sector. Posibilidad de
elaborar dictdmenes técnicos sobre aspectos relacionados con la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo a solicitud de la

Comision Mixta."
B. Compromiso de la empresa con la Igualdad.

Independientemente de la obligatoriedad, o no, de implantar un Plan de Igualdad
establecido por la Ley de Igualdad, el acometer medidas de igualdad efectiva en el
trabajo constituye un ejercicio empresarial necesario, sin perjuicio de las ventajas
inmediatas, mejorar la imagen y la competitividad en el mercado, incrementar el
compromiso personal de trabajadoras y trabajadores beneficiarias y beneficiarios por
las medidas de conciliacion de su vida laboral y personal, atraer personal altamente

cualificado, etc.

Es por ello por lo que el compromiso de la empresa es firme y consciente desde el inicio,
compromiso de un camino de cambios con perspectiva de género, que tiene sus
dificultades, pero que es posible y, ademas, enormemente positivo, para sentar los
cimientos de una empresa mas sostenible, éticamente mas responsable vy
econdmicamente mas productiva, rentable y competitiva, acorde con el resto de las

politicas de la organizacion, como ya veremos mas adelante.

Un analisis de situacion con perspectiva de género, realizado con rigor en la empresa,
va a precisar la revision de procedimientos, gestidon de personal y recursos, decisiones
estratégicas, etc., y eso requiere compromiso de la direccion de la empresa con el
cambio, la implicacion de la representacion sindical y la participacién de sus
trabajadoras y trabajadores, siguiendo todo un planeamiento estratégico del cambio, la
aplicacion de recursos humanos y econémicos, y la puesta en marcha de metodologias

de trabajo especializadas.

El proceso de integracion de la igualdad de oportunidades en esta organizacion se
enfoca fundamentalmente en la politica de gestidn de recursos humanos dado que esta

relacionada directamente con las personas. Sin embargo, como eje transversal, debera



incluirse en politicas tales como las de comunicacion, marketing y publicidad (por

ejemplo, no utilizando lenguaje ni imagenes sexistas).

Materializacion del compromiso de la empresa

Si bien el presente Plan es el segundo de la Compania, Destilerias Mufoz Galvez (en
adelante DMG) desarrollé su | Plan de Igualdad, formalizando el compromiso

empresarial con la igualdad de trato el 4 de marzo de 2020.

C. GLOSARIO DE TERMINOS

Acciones positivas: Medidas temporales dirigidas a un grupo determinado con las que
se pretender suprimir y/o prevenir una discriminacién o compensar las desventajas

resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras existentes.

Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso sexual: Cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual no
deseado que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante y

ofensivo.

Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal: Necesidad de armonizar los espacios
dedicados al trabajo, a la familia y a la vida individual que cada quien debe atender
personalmente, sea hombre o mujer, y que requiere de un compromiso activo, porque

no hacerlo afecta a las personas que estan a nuestro alrededor.

Compatibilizacion: Equilibrar el tiempo disponible para poder desarrollar dos labores que

en un principio pueden resultar incompatibles.

Cultura organizacional: Conjunto de valores, creencias y actitudes que determinan los
comportamientos tanto individuales como colectivos dentro de una organizacion.
Discriminacion: Trato desfavorable dado a una persona en razén de su pertenencia a un

grupo concreto.



Diversidad: Diferencias visibles y no visibles que incluyen factores como el sexo, la

edad, la raza, la discapacidad, la religién, la personalidad o el estilo de trabajo.

Division sexual del trabajo: Se entiende por divisién sexual del trabajo a la divisidon
tradicional del trabajo remunerado (productivo) y no remunerado (reproductivo) entre
hombres y mujeres, segun la cual se atribuye a ellas la responsabilidad del ambito

domeéstico y de cuidados, y a los hombres la actividad publica y econdémica.

Estereotipos sociales: Determinan lo que socialmente se acepta como adecuado y

conveniente para una persona, en funcion de sus caracteristicas.

Igualdad de trato entre hombres y mujeres: Ausencia de toda discriminacién por razén

de sexo.

Lenguaje sexista: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subordina,
se infravalora y se excluye a uno de los dos sexos. Por ejemplo, es habitual el uso
exclusivo de uno de los dos géneros (en general el masculino) para referirse a ambos,

excluyendo al otro (aunque sea involuntaria dicha exclusién).

Principio de igualdad: Este principio responde a los derechos que tienen las personas a

no ser discriminadas por razén de sexo, raza o religiéon. Es un derecho fundamental.

Responsabilidad social corporativa: Supone para la empresa, ademas del cumplimiento
de las obligaciones legales, la integracién voluntaria en su gobierno y gestion, de
acciones y procedimientos relacionados con las preocupaciones sociales, laborales,
medioambientales y de respeto a los derechos humanos que surgen de sus relaciones

internas y externas.

Roles: Un rol es el “papel” que cada persona asume y expresa en su conducta y en sus
relaciones con los demas. Asi, el rol de género engloba todas las convicciones y
actitudes de hombres y mujeres, en funcién de su sexo y en consonancia con lo que

establecen los estereotipos de género.

Sexismo: Tendencia cultural a considerar que un sexo tiene superioridad sobre otro y a

comportarse de acuerdo con esta idea.



Techo de cristal: Barrera indivisible que dificulta el acceso de las mujeres al poder, a los
niveles de decision y a los niveles mas altos de responsabilidad de una empresa u

organizacion a causa de los prejuicios acerca de sus capacidades profesionales.

D. AREAS DE ACTUACION
1. Partes de la Comision Negociadora.

La Comision de Negociacion del Il Plan de Igualdad fue constituida de manera paritaria
por dos representantes de las personas trabajadoras, y dos representantes de la

empresa, el dia 17 de junio de 2025.

A fecha de aprobacion del Plan, las personas integrantes de la Comision de Negociacion

del Plan de Igualdad son las siguientes:
En representacion de la empresa por:
Dna. Maria Ana Arévalo Soler
D. Pedro Mufoz Gomez
En representacion de la plantilla por:
Dna. Sandra Martinez Costa
D. Rodrigo Parra Saez
2. Ambito personal, territorial y temporal.

El alcance del Il Plan de Igualdad se establece para la totalidad de los trabajadores y
trabajadoras de la empresa, y por tanto se aplica en todos sus centros de trabajo

ubicados en la Region de Murcia.

El marco temporal de este Plan de Igualdad se establece por cuatro anos, desde la
aprobacion del mismo por la Comision Negociadora.

Las partes se comprometen al inicio de la negociaciéon de un nuevo plan, el lll Plan de
Igualdad, con seis meses de antelacion a la fecha de fin de vigencia del Il Plan de
igualdad.
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3. Informe del Diagndstico de Situacion.

Se observa una plantilla masculinizada, propia del subsector (produccién y formulacion)
y de la actividad econdmica (industrial, y no servicios), con un aproximado del 30% de

plantilla femenina frente a un 70% masculina.

Casi un 30% de la plantilla de género femenino tiene una antigtiedad en la empresa de
mas de 8 anos, y mas concretamente un 26,45% de mas de 10 anos. De la misma

plantilla femenina, un 44% tiene una antigliedad de hasta 5 afos.

Se observa que la plantilla femenina se encuentra mas representada en la franja de edad
de entre 45 y 60 afnos, con una representatividad del 44%. Entre 30 y 45 anos la
representacion es de un 38%. Finalmente, el resto de las mujeres se distribuyen por

edad en la franja de entre 20 y 29 anos.

Proceso de seleccion y contratacion

En cuanto a la seleccion, DMG dispone de fichas objetivas y actualizadas de descripcién
de puestos de trabajo, en las que se definen claramente los siguientes apartados:
departamento, puesto superior inmediato, mision, funciones principales, relaciones
externas/internas. Estas fichas han sido elaboradas conforme al modelo de Excel del
Sistema de Valoracién de Puestos de Trabajo en las Empresas con perspectiva de
género, del Ministerio de Igualdad. Estas fichas permiten asegurar un proceso de

seleccion basado en criterios objetivos y no discriminatorios.

La descripcion de los puestos de trabajo es responsabilidad conjunta de la Direccion de

DMG junto con el departamento de Recursos Humanos.

En DMG, los factores que determinan la puesta en marcha de un nuevo proceso de

reclutamiento y seleccion de personal son, fundamentalmente, los siguientes:
» Necesidades de incorporacion de personal por aumento de la produccion.
« Sustituciones de personal por bajas temporales o definitivas.

e Incorporacion de nuevos proyectos que requieren la ampliaciéon o

especializacién del equipo humano.
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» Captacion de talentos, aunque la empresa no necesite inmediatamente cubrir

determinados puestos.

Como sefaldbamos, la deteccion de necesidades de incorporacién de nuevo personal
es responsabilidad conjunta de la Direccidn de la empresa junto con el departamento de
Recursos Humanos, y en funcion el puesto a cubrir también puede estar involucrado el

o la responsable del departamento correspondiente.

DMG emplea diversos canales para la captacién de candidaturas. Los principales

sistemas de reclutamiento utilizados son:

» Bases de datos internas (candidaturas previas 0 personas en procesos

anteriores).

 Portales de empleo como COLQUIMUR e InfoJobs.
» Redes sociales como LinkedIn.

» Pagina web de DMG.

» Red de contactos y referencias.

Los principales sistemas de reclutamiento son utilizados por la Direccion de la empresa

junto con el departamento de Recursos Humanos.

En la redaccion y difusion de las ofertas de empleo, DMG tiene en cuenta el uso de un

lenguaje inclusivo y no sexista.

Los responsables de seleccionar al personal son la Direccidon de la empresa junto con el
departamento de Recursos Humanos, y en su caso, responsables de departamento en

el que se incorporara la persona seleccionada.

Las preguntas utilizadas en las entrevistas son iguales para hombres como para

mujeres, y se evitan preguntas de caracter personal y/o situacién familiar.

En cuanto a la contratacion de nuevo personal, toda la plantilla esta contratada por

cuenta ajena en la organizacion.

La casi totalidad de la plantilla tiene una vinculacion con la empresa de caracter
indefinido. Hay que destacar dos mujeres con contrato temporal. La casi totalidad de la

plantilla esta a jornada completa. Tan solo una mujer esta a jornada a tiempo parcial.
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Una vez concluido el proceso de seleccion, el Departamento de Recursos Humanos
notifica por correo electrénico a la persona seleccionada su incorporacion a la DMG. En
dicha comunicacion, se le informa la fecha de inicio y las condiciones laborales, que

seran formalizadas posteriormente mediante el correspondiente contrato de trabajo.

Los responsables de esta etapa son Direccion y el departamento de Recursos Humanos.

Cuando se incorpora personal a DMG, se le imparte acciones formativas, donde se

desarrollan los aspectos mas generales de DMG, incluyendo:
» Manual de acogida.
« lgualdad.
e Prevencion de conductas discriminatorias.
« Politicas del SIG.
e Formacion Basica Seguridad:

- Formacién externa: Articulo 19. Ley de Prevencién de Riesgos Laborales
31/1995.

- Formacién interna: Normas, procedimientos e instrucciones de seguridad y

salud.

- Plan de autoproteccion.

» Formacion Basica Medioambiente.

» Formacion Basica Calidad.

» Formacion Basica de Inocuidad alimentaria.
e Formacion GMP (si procede).

El responsable del departamento evalua, en cada caso de nueva incorporacion, las
necesidades formativas segun el Perfil de Competencia, asignando actividades de
formacion bajo la supervisién de un tutor durante un periodo establecido, a determinar

por el responsable del departamento.
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Una vez terminado el periodo formativo, el responsable del departamento junto con la
Direccion de DMG, analizara los resultados para evaluar si la persona es apta para
ocupar el puesto de trabajo o amplia el periodo de formacion hasta que se encuentre en
disposicion de ocupar el puesto de acuerdo al Perfil de Competencia asignado o se

considere que no es apto para ocuparlo.

Las personas que intervienen en los procesos de seleccion, gestion, promocion y
retencion del personal pertenecen principalmente a la Direccién, al departamento de
Recursos Humanos y la persona responsable del departamento en el que la nueva
incorporacion desempenara sus funciones. Todas las personas involucradas cuentan

con formacién en igualdad.

Actualmente, la Direccidon de la empresa dispone de los curriculums recibidos, aunque
dicho registro no se encuentra desglosado por sexo para cada puesto. Al finalizar cada
ano, la Direccion elabora un informe, en el cual se recogen procesos de seleccion
llevados a cabo a lo largo del ano, asi como el grado de los objetivos contemplados
establecidos en el Plan de Igualdad de DMG. Este informe incluye una descripcion de

las etapas del proceso se seleccidn, los criterios aplicados y los resultados obtenidos.

No se han identificado barreras significativas que dificulten la incorporaciéon o

permanencia de mujeres en Destilerias Munoz Galvez, S.A.

Historicamente, el puesto de Operario/a de Planta Quimica ha estado masculinizado; sin
embargo, desde hace aproximadamente cinco o seis afios, estos puestos también estan
siendo ocupados por mujeres, lo que refleja un avance hacia una mayor igualdad y

diversidad en el entorno laboral.

Clasificacion Profesional.

Segun el grupo profesional, la mujer se encuentra representada en mayor medida en los
grupos profesionales 3, 4 y 5. Al mismo tiempo, el grupo profesional que mayor numero
de personas tiene ocupadas es el 3, en este la representaciéon de la mujer es de

aproximadamente un 31%.

En el grupo profesional 5, la infrarrepresentacion es masculina. En este grupo la
presencia femenina es mayor que la masculina, en un porcentaje de 57%/43%.
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Al observar la plantilla por puesto de trabajo podemos concluir que la representacion

femenina es predominante en puestos de administracion, calidad y técnicos.

Destacamos la posicion de responsables de Garantia de Calidad, de Control de Calidad,
de Analitica I+D, y la Direccién Financiera que son posiciones de responsabilidad

ocupadas por una mujer.

En 2024, de la totalidad de ingresos un 62,5% son de género femenino. De ceses un
57,14% son mujeres. Como conclusion, el género mayor incorporado es femenino, pero

también el que mayoritariamente cesa en la organizacion.

En cuanto a las salidas de la organizacion, atendiendo a la causa, los motivos de los
ceses producidos han sido por cese voluntario, de los cuales un 57,14% son de género

femenino.

Las contrataciones en DMG se han realizado para cubrir posiciones de los grupos
profesionales 2, 3 y 7, donde soélo se han incorporado mujeres. Los hombres se han

incorporado a los grupos 1,6y 8.

Formacion Profesional

A nivel formativo, observamos que aproximadamente un 59% de la plantilla de género
femenino tiene estudios de FP o Grado. Destacamos que de un 33% de la totalidad de

la plantilla con estudios universitarios, un 37% son mujeres.

Por otro lado, tal y como podemos comprobar en la tabla que se muestra a continuacion,
si analizamos los estudios de hombres y mujeres en funcién de la clasificacion

profesional, estos han sido los resultados:
Destacamos dos mujeres, con FP en el grupo profesional 2, frente a dos hombres.

En el grupo profesional 3, realzamos 7 mujeres con FP, dos a nivel de graduado

y dos con estudios universitarios.

En el grupo profesional 4, se sehalan cinco mujeres con FP y dos con estudios

universitarios.

En el grupo profesional 5, destacamos tres mujeres con FP y cuatro con estudios

universitarios.

15



En el grupo profesional 6, se senala a una mujer con estudios universitarios.

En el grupo profesional 7, destacamos tres mujeres con estudios universitarios.
En el grupo profesional 8, no se encuadra ninguna mujer.

En el grupo profesional O, destacamos una mujer con estudios universitarios.

Finalmente, la representacion de género femenino segun sus estudios por grupos
profesionales, y destacando de entre ellas los estudios universitarios y de FP, podemos
establecer que, de la totalidad de mujeres en la organizacion (34), un 41,17% tiene

estudios universitarios, y un 50% de FP.

DMG cuenta con un Plan de formacién anual que abarca diversas materias (Calidad,
Inocuidad Alimentaria, MA, Prevencion de riesgos laborales, Seguridad, Igualdad, etc.),
pero actualmente no integra de manera especifica formacion con perspectiva de
género. Aun asi, se han realizado durante el periodo (2022-2025) acciones formativas
en materia de igualdad dirigidas a toda la plantilla. Asi, durante los anos 2022, 2023 y
2024 se han llevado a cabo acciones formativas dirigidas a sensibilizar al personal sobre
igualdad entre hombres y mujeres. Estas formaciones estan registradas en los Planes

de Formacion anuales.

La deteccion de necesidades formativas se realiza anualmente; el departamento que
gestiona el Sistema de Gestidon Integrado solicita a los distintos departamentos que
identifiquen las necesidades de formacidn o sensibilizacion, segun oportunidades del
mercado de formacion y/o cambios de tecnologias aplicables a la actividad de la

empresa.

Estas necesidades de formacion son comunicadas en forma de propuesta al
mencionado departamento de forma informal (verbalmente) o formalmente mediante e-

mail.

El departamento, junto con la directora de RRHH/Administracion/Financiero y el director
de HSSE realizan un analisis pormenorizado de las solicitudes de formacidn realizadas
por los distintos departamentos y establecen un Plan de formacién anual que es
aprobado por la Direcciéon de DMG.
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DMG difunde la formacién por correo electrénico. Cuando un miembro de DMG, en
cualquier momento, esté interesado por una actividad formativa lo comunica al
responsable de su departamento y éste, a su vez, lo comunica al departamento

responsable de la formacion, que sera responsable de su gestidn y archivo.

Los criterios que se tienen en cuenta para seleccionar a las personas que participan o

no en un determinado curso se basan en:

e Formacion previa insuficiente del personal designado para realizar una
actividad, bien por nueva incorporacion en DMG o bien por cambio de puesto de

trabajo.

» Con los resultados de los trabajos realizados se deduce que una persona no ha

alcanzado o no mantiene el nivel adecuado exigible.

o Se desea elevar el nivel medio de formacién, habilidad y experiencia en

cualquier materia.
El 98% de los cursos de formacion se realizan dentro de la jornada laboral.

« Las operarios/as de planta realizan los cursos de forma presencial y dentro del

horario laboral casi en su totalidad.

e Los técnicos/as y demas personal realizan cursos de forma presencial,

semipresencial, on-line.

En momentos puntuales, y debido al horario de los cursos, se ha adaptado, a mujeres y

hombres por igual, la jornada laboral para poder asistir a los cursos de formacion.

Promocion Profesional

En la empresa se dispone de un sistema de clasificacion profesional y promocién en el
trabajo, basado en las fichas de descripcion de puestos de trabajo mencionadas

anteriormente.

Por otro lado, la metodologia a seguir para la promocion profesional de la plantilla se

realiza segun:

q Protocolo de promocién.

¢ Resultados de la evaluacion de desempeno.

17



Mencionar que las competencias que se tienen en cuenta a la hora de promocionar al

personal son:

¢ Competencias blandas (compromiso, calidad en el trabajo, responsabilidad,
trabajo en equipo...).
¢ Competencias duras (adecuacion al puesto, entendimiento de los procesos y/o

funciones, formacién y experiencia).
Indicar que en la decisién de una promocion interna intervienen:

q Direccion.
1 Recursos Humanos.

q Personal responsable de departamento, en su caso.

Por otra parte, en el caso de existir una vacante para un puesto de responsabilidad o
estratégico para la actividad econdmica de la empresa, es la direccion la que determina
directamente quien ocupara dicho puesto, en base a una relacion preexistente de
confianza (ademas de parametros basicos, como cualificacion y experiencia) u
oportunidades del mercado; de hecho, asi lo indica expresamente el Convenio Colectivo

de aplicacion.

De las 14 promociones realizadas en 2024, un 42,86% han sido de género femenino.
De estas promociones un 85,71% se han basado en una prueba objetiva frente al
convenio. De las mujeres promocionadas (6), un 83,33% se han basado en pruebas
objetivas. Durante el periodo de estudio, la promocion mas generalizada en el género

femenino ha sido del grupo 2 al grupo 3.

Ejercicio corresponsable de los Derechos de Conciliacion de la Vida Personal, Familiar

y Laboral

La empresa dispone de un registro con datos desagregados por sexo donde se recogen
los permisos y medidas de conciliacién solicitados por mujeres y hombres, asi como su

concesién y concrecion.

Infrarrepresentacion Femenina.
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En DMG existe una mayor representaciéon femenina en las areas de administracion,
calidad y técnica, donde la representacion de la mujer es mayoritaria. Sin embargo, esta

infrarrepresentada en la parte dedicada a sintesis y formulacion.

Retribuciones.

La empresa aplica los criterios salariales que recoge el convenio colectivo de aplicacion.

Para determinados puestos/niveles, por responsabilidad, la empresa dispone de una
politica salarial definida, basada en determinados criterios como categoria segun

convenio, puesto, funciones y responsabilidades, y experiencia.

Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo.

Existe un protocolo para la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
No se han producido denuncias durante la vigencia del anterior Plan de Igualdad.

Salud Laboral con Perspectiva de Género.

La evaluacion de riesgos se ha realizado teniendo en cuenta la perspectiva de género,
identificando y evaluando de manera diferenciada aquellos riesgos que pueden afectar

de manera diferente a hombres y mujeres (embarazo, lactancia, etc.).

Se dispone de una evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo realizada en julio
de 2023. En la misma se tiene en cuenta el parametro del sexo, y se tiene en cuenta la

diferencia de resultados en funcion del mismo.

Los informes de siniestralidad se encuentran desagregados tanto por sexo como por

puesto de trabajo.

La Empresa cuenta con instalaciones y recursos (vestuarios, equipos, etc.)
diferenciados entre hombres y mujeres.

Comunicacion y Lenguaje

Los canales de comunicacién interna que habitualmente se utilizan son:

¢ Reuniones
¢ Correo electrénico

¢ Canal de WhatsApp
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¢ Tabldén de anuncios

Existe también la posibilidad de comunicaciéon directa con direccion de Recursos

Humanos de cualquier empleado/a de la plantilla.

Violencia de Género

No se han identificado, entre las candidaturas presentadas, mujeres declaradas victimas

de violencia de género.

Tampoco se han solicitado, y por tanto concedido, permisos especiales a ninguna
trabajadora, ni se ha producido ninguna excedencia, suspension de contrato o similar,

dado que no se ha dado ningun caso o denuncia de la que se tenga constancia.

4. Resultados Auditoria Salarial. Sistema Analitico. Conclusiones de la Auditoria

Retributiva. Plan de actuacion.

Valoracién de puestos de trabajo. Sistema analitico

En la empresa se ha confeccionado un "Manual de calificacion", asignandole a cada
puesto un valor y una retribucion. Para su elaboracion nos hemos orientado en la
herramienta de valoracién de puestos de trabajo puesta a disposicidn por el Ministerio

de Igualdad.

Este desarrollo requiere asignar niveles de exigencia para cada factor de modo
equitativo, fijdandose exclusivamente en las caracteristicas del puesto, y sin tener en

cuenta si dichos puestos estan masculinizados o feminizados.

Se ha generado un proceso para analizar y comparar los puestos de trabajo de la
organizacion, y que nos sirvan de base de un sistema de remuneracion, para lo que sera

necesario los siguientes pasos:

¢ Determinacion de una serie de factores para la valoracion. Estos factores se
clasificaran en los siguientes epigrafes:

A) Funciones y tareas.

B) Formacion académica y/o profesional.

20



C) Condiciones profesionales, aptitudes y habilidades.

¢ Ponderacion de los distintos factores mediante una puntuacion. A cada factor se
le ha asignado un peso teniendo en cuenta que en la ponderacion de factores
estad garantizada la igualdad y que no todos los factores han de tener el mismo
peso.

¢ Establecimiento de diferentes grados o niveles para cada uno de los factores
analizados segun la descripcion del puesto de trabajo, sin considerar si el puesto
esta masculinizado o feminizado.

¢ Asignacion de puntos a los distintos niveles de cada factor. La suma de todos
ellos debera de dar el 100% de los puntos.

¢ Cuantificar las retribuciones adecuadas a cada puesto en base a los datos
obtenidos, comparando la puntuacion obtenida por cada puesto de trabajo y sus
retribuciones. Una vez obtenida la puntuacion hemos indicado el salario del

personal de cada puesto de trabajo de la organizacion.

De acuerdo con el articulo 8 del Real Decreto 902/2020, el diagndstico de la auditoria
retributiva de una empresa de mas de 50 personas trabajadoras requiere la evaluacién

de puestos de trabajo.

En consecuencia, la empresa ha llevado a cabo una valoracién de puestos basada en
una metodologia de asimilacion que ayuda a determinar el nivel de contribucién relativo
de las diferentes categorias profesionales de la empresa, considerando las necesidades
organizativas de la misma y un desempeno estandar en los mismos; es, por tanto,

aséptica, no entrando a valorar a las personas que ocupan estos puestos.

Metodologia de valoraciéon: Punto por Factor. Eleccién de los factores y subfactores de

valoracion de puestos de trabajo. Ponderacién

El Sistema de Valoraciéon de Puestos de Trabajo se ha realizado estableciendo una
relacion de factores (conocimientos, aptitudes comunicativas, relaciones humanas,

responsabilidad...) y una escala de valores para cada factor.

Los factores se han agrupado bajo los siguientes tipos:
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A. Conocimiento y Aptitudes (30%):

Formacion Académica (15%)
Aprendizaje/Experiencia (10%)

Idiomas (10%)

Conocimientos Informaticos (5%)

Versatilidad (10%)

Comunicacion (10%)

Relaciones (10%)

Destreza en el manejo de equipos y maquinaria (10%)
Memoria y habilidad Olfativa (10%)

Creatividad Artistica (5%)

Creatividad Tecnoldgica (5%)

= =4 =4 4 A4 -4 -2 -4 A -2 -a

B. Responsabilidad (30%):

¢ Mando (Organizacién del trabajo/Supervision) (20%)

¢ Iniciativa (25%)

¢ Autonomia (40%)

¢ Responsabilidad en cuanto a informacion y recursos naturales (5%)

¢ Responsabilidad sobre datos confidenciales (5%)

9 Responsabilidad sobre maquinaria/manipulacién de materiales/procesos de
trabajo (5%)

C. Esfuerzo (25%):

Monotonia (5%)
Esfuerzo fisico y/o sensorial (20%)
Esfuerzo mental (30%)

Esfuerzo emocional-plazos (30%)

= =4 4 -4 -

Pantallas de visualizacion (15%)

D.

O

ondiciones de Trabajo (15%):

¢ Viajes (40%)

¢ Fines de semana (40%)
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¢ Turnos (10%)
¢ Ambientales (10%)

La valoracion de los diferentes factores ha sido realizada teniendo en cuenta las
recomendaciones y ejemplos que se han encontrado en la bibliografia recomendada por
el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, y la obtenida de

profesionales de reconocido prestigio, adaptando todo ello a la particularidad de DMG.

Conclusiones de la Auditoria Retributiva

Tras el estudio de esta Auditoria Retributiva, se realizan las siguientes observaciones:

El Registro Retributivo ha sido generado contemplando la agrupacién de las personas
trabajadoras en Puestos de Trabajo de Igual Valor (Escalas). Se han realizado las
comparaciones por Importes Efectivos percibidos, asi como por Importes Equiparados,
obteniendo las medidas correspondientes a Promedios y Medianas entre los distintos

grupos de estudio y las diferencias porcentuales entre hombres y mujeres.

A efectos de Clasificacion Profesional, se sigue el criterio descrito en el Convenio
Colectivo de aplicacion. ElI Grupo 09 se corresponde con el Grupo Profesional O del

Convenio Colectivo.

Todas las personas trabajadoras, dentro de un mismo Grupo Profesional, tienen el
mismo Salario Base (SB). Las diferencias observadas en las remuneraciones efectivas,
en cualquiera de los segmentos de estudio, y la correspondiente remuneracion, de
acuerdo con la legislacién vigente, se corresponden bien con situaciones de
Incapacidad Temporal, bien con incorporaciones o rescisiones de contratos dentro del
periodo de estudio, o bien con situaciones de reduccion de la jornada laboral, fijadas en
la relacion contractual. En el periodo de referencia, no existe ninguna relacion laboral en

situacion de jornada reducida por guarda legal u otra circunstancia asimilable.

En el estudio de las retribuciones segun Valoracion de Puestos de Trabajo (VPT), se han

seguido los siguientes criterios para la extracciéon de conclusiones:

En las percepciones efectivas, se constatan los resultados obtenidos, pero no se

valoraran las diferencias aparecidas tanto en la comparativa por Promedios como por

23



Medianas, por no representar, en si, un factor de identificacion de brecha salarial. Las
razones que generan las divergencias observadas se corresponden bien con
situaciones de Incapacidad Temporal, bien por incorporaciones o rescisiones de
contratos dentro del periodo de estudio, o bien por situaciones de reduccion de la

jornada laboral, fijadas en la relacion contractual.

Se normalizan a ano completo todas las retribuciones por conceptos fijos,
independientemente de la duracién de la relacion contractual o de la reduccién de

jornada disfrutada por la persona trabajadora.

Igualmente, para el estudio de las percepciones equiparadas o normalizadas, se
eliminan del estudio las partidas asociadas a situaciones de Incapacidad Temporal, en
cualquiera de sus variantes, a fin de evitar cualquier distorsién producida por la
presencia de las mismas tras la normalizacién y anualizacién de los conceptos fijos

presentes en las ndminas.

Al visualizar la totalizacion de los Promedios de los Importes Equiparados, segun VPT,
obtenidos en los sumatorios por concepto salarial, se aprecian desviaciones superiores
al 25% en todos los complementos salariales: Antigliedad (38%), CTPC (64%),
CPC+CPA (69%), Disponibilidad (95%), Rotacion (50%), Turnicidad (40%), Nocturnidad
(51%), Plus Vacaciones (66%), Comisiones (100%) y Prima (32%). El Total de
complementos arroja un porcentaje del 70%, mientras que la brecha correspondiente a
las Retribuciones Totales disminuye hasta el 27%. A pesar de lo anterior, s6lo en una
Agrupacion, CAD_VN_5 (Escala 39), se produce una brecha superior al 25% en Salario
Total.

En los porcentajes obtenidos en las Medianas, segun VPT, dentro de las comparativas
de sumatorios de los diferentes complementos salariales, se deben mencionar la
Antigiedad, con un 67%, y CPC+CPA, con un 64%. El total de complementos salariales
se situa en un 59%, mientras que el aportado por las Retribuciones Totales disminuye
al 7%.

Al visualizar los Promedios por concepto salarial de los Importes Equiparados, segun
VPT, se aprecian desviaciones superiores al 25% en las siguientes Agrupaciones y

Complementos:
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AYAL_CC_3 (Escala 12): CPC+CPA (100%), pero la Retribucion Total Equiparada
se situa en el 4%. Se debe mencionar que esta desviacién se debe a la
incorporacion de personal (2) a este grupo profesional, y una reclasificacion
profesional.

OPFM_FM_3 (Escala 15): CPC+CPA (100%) y Total Complementos Salariales
(82%). La Retribucion Total Equiparada es del 10%. Esta desviacion se debe a la
promocion de personal a este Grupo Profesional en los ultimos dos ejercicios. La
desviacion en el Total Complementos Salariales se debe a la influencia de los
conceptos Antiguedad y CTPC.

OPS_PS_3 (Escala 18): CPC+CPA (100%) y Total Complementos Salariales (82%).
La Retribuciéon Total Equiparada es del 8%. Esta desviaciéon se debe a la
promocion de personal a este Grupo Profesional en los ultimos dos ejercicios. La
desviacion en el Total Complementos Salariales se debe a la influencia de los
conceptos Antigliedad y Disponibilidad.

AL_CC_4 (Escala 29): Aunque existe una desviacion en la partida Prima/Premio
(100%), tanto Total Complementos Salariales (-281%) como la Retribucion Total
Equiparada (-9%) son netamente favorables al sexo femenino.

CAD_VN_5 (Escala 39): La existencia de Comisiones (100%) genera una brecha
del 96% en el Total Complementos Salariales y del 28% la Retribucion Total
Equiparada. Estas diferencias se deben a la presencia de una persona
trabajadora que realiza acciones comerciales que le hacen acreedora de dichas

percepciones.

En el caso de las Medianas por concepto salarial de los Importes Equiparados, segun

VPT, se aprecian desviaciones superiores al 25% en las mismas Agrupaciones y

Complementos que en el apartado anterior:

1

AYAL_CC_3 (Escala 12): CPC+CPA (100%), y Total Complementos Salariales
(65%). La Retribucion Total Equiparada es del 4%.

OPFM_FM_3 (Escala 15): CPC+CPA (100%) y Total Complementos Salariales
(75%). La Retribucion Total Equiparada es del 8%.

OPS_PS_3 (Escala18): CPC+CPA (100%) y Total Complementos Salariales (74 %).
La Retribucion Total Equiparada es del 7%.
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1 AL_CC_4 (Escala 29): Aunque existe una desviacion en la partida Prima/Premio

(100%), tanto Total Complementos Salariales (-327%) como la Retribucion Total

Equiparada (-11%) son netamente favorables al sexo femenino.

¢ CAD_VN_S5 (Escala 39): La existencia de Comisiones (100%) provoca unas

diferencias del 96 % en el Total Complementos Salariales y del 28% la Retribucion

Total Equiparada.

Al igual que en el estudio de Promedios, en el andlisis de las Medianas, s6lo en una

Agrupacion, CAD_VN_5 (Escala 39), se produce una brecha superior al 25% en

Retribuciones Totales.

Plan de actuacioén para la correccién de desigualdades retributivas

A) Obijetivos.

T

Comprobar que el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y
completa, cumple con el principio de igualdad entre mujeres y hombres en
materia retributiva.

Definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y
dificultades existentes, o que pudieran producirse, en aras de garantizar la
igualdad retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho

sistema retributivo.

B) Actuaciones concretas y procedimiento de solucion de brechas salariales

T

Implantar un procedimiento unificado para los procesos de reclutamiento,
seleccién y contratacion, basandose en criterios de igualdad e incorporando
el enfoque de género en la totalidad de fases del proceso.

Adoptar medidas de accién positiva para que, en condiciones equivalentes
de idoneidad y competencia, acceda una mujer a las vacantes de puestos en
las que estén infrarrepresentadas, tanto vertical como horizontalmente.
Entre los criterios para la seleccion de personal, en igualdad de condiciones,
se puntuara positivamente a las candidaturas del personal de la empresa que
tenga un contrato a tiempo parcial cuando la vacante anunciada sea a tiempo
completo.

En el caso de creacién de nuevos puestos de trabajo, se debera realizar una

nueva valoracion y/o actualizacion de los puestos actuales con perspectiva
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de género y segun los criterios establecidos en el Real Decreto 902/2020,
siguiendo las indicaciones y guias del Instituto de las Mujeres y las futuras
Ordenes Ministeriales, siguiendo las indicaciones establecidas en la auditoria
relativas a la contratacion por grupo profesional y/o puesto de trabajo y no
por estudios que no estén directamente vinculados al puesto en referencia.

C) Procedimiento de solucién de brechas salariales

¢ La empresa debera aportar en los diagndsticos de la situacion de mujeres y
hombres en sus plantillas, un analisis comparativo de los salarios y de
cualquier otro incentivo econdémico o en especie.

¢ En especial, analizara en qué categorias se aplican los complementos
profesionales, y si estan feminizadas o masculinizadas.

¢ Cuando en la organizacion se detecte, fruto, bien de la actualizacion del
registro retributivo, o bien de la auditoria salarial, que existe una brecha
salarial entre puestos de trabajo se comunicara a la Comision de Seguimiento
y Evaluacion, y se estudiara la causa de esa diferencia retributiva. Si la
diferencia que se detectase se ha originado por un mal encuadramiento de
las personas en un puesto concreto, se procedera a analizar las funciones de
la persona o personas de cara a definir su puesto, corrigiéndose en el plazo
que se negocie dentro de la Comision.

Si la existencia de una brecha se debe a complementos personales de tipo
antigledad, o similares, que consisten en derechos adquiridos, la empresa
procedera a aportar las causas que la justifican.

¢ Cualquier otra causa se analizard siempre en el seno de la Comision de
Seguimiento y Evaluacion.

D) Cronograma, sistema de seguimiento e implementacion

Las actuaciones concretas seran revisadas en cada una de las reuniones
ordinarias establecidas en el presente plan, o extraordinarias en su caso. Se
establecen reuniones ordinarias anuales y extraordinarias cuando las

circunstancias asi lo determinen.

E) Comité de responsabilidad
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La persona que debera de informar de las mismas y de su seguimiento a la
Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan sera la persona Responsable del

area de Recursos Humanos.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan sera responsable en su
conjunto del progreso de las acciones detectadas en la auditoria y de su

cumplimiento.

5. Objetivos generales cuantitativos y cualitativos

Objetivos Cualitativos

Partiendo del objetivo principal de alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y
hombres en DMG y su ambito de actuacion, con la elaboracién del Il Plan de Igualdad,
se pretenden alcanzar los siguientes objetivos generales, siempre y cuando las

posibilidades de la empresa y sus necesidades asi lo permitan:

1 Mejorar las condiciones de la plantilla en materia de igualdad de oportunidades
y corresponsabilidad, y fomentar la participacion activa e igualitaria de los

trabajadores y trabajadoras.

¢ Con relacién al Plan de Formacion General de la Organizacion, incluir formacion

en perspectiva de género.

¢ Mantener un lenguaje no sexista en todas las comunicaciones de la empresa,
persiguiendo como objetivo principal promover la igualdad entre hombres y

mujeres.

¢ Seguir transmitiendo una imagen ajustada a la realidad de empresa responsable

y comprometida con la igualdad de oportunidades a todos los grupos de interés.

Objetivos Cuantitativos

Area de seleccidn, contratacién, promocion y desarrollo profesional:

¢ Garantizar procesos de seleccion y acceso al empleo que cumplan el principio

de igualdad de trato y de oportunidades y evite cualquier tipo de discriminacion.
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¢ Garantizar que el sistema de promocion profesional aplicado por la empresa es

idoneo desde el punto de vista de la igualdad de género.

¢ Establecer medidas e iniciativas a través de las cuales se consiga una mayor
representacion de las mujeres en aquellas categorias profesionales en que se

hallan infrarrepresentadas.

¢ Garantizar que el sistema de clasificacion profesional aplicado por la empresa

respeta el principio de igualdad de oportunidades y no discriminacion en la
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