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ANEXO 1: CRONOGRAMA DE MEDIDAS PLAN DE IGUALDAD NESTLE ESPANA S.A.



1. INTRODUCCION

1.1. Nuestra identidad

Nestlé Espafia, S.A. (en adelante, “Nestlé”, la “Empresa” o la “Compaiiia”) es una empresa de
origen suizo, con vocacion alimentaria cuya historia comenzé en 1867 cuando su fundador,
Henri Nestlé, inventd una harina lacteada para bebés con el objetivo de ayudar a combatir la
altisima mortalidad infantil de la época.

Con el paso de los afios, la empresa diversificd su produccién y se abrié al mercado internacional,
instalandose en Espafia en 1905. En 1905 se pasa de laimportacion a la presencia fisica de Nestlé
en Espafia con la inauguracion de su primera fabrica en el pais, ubicada en la localidad cantabra
La Penilla de Cayén. De aqui sale, en marzo, el primer bote de Harina Lacteada Nestlé fabricado
en Espafia y, aqui empieza en realidad la historia de Nestlé en nuestro mercado.

Gracias al trabajo de muchas personas, es a dia de hoy, una de las compaiiias mas importantes
del sector y puede enorgullecerse de ser una de las empresas lider del sector de alimentacion
volcada en la nutricion, salud y bienestar de consumidores/as y colaboradores/as.

Nestlé estd presente en muy diversos sectores de la alimentacion y ofrece a las personas
consumidoras una amplia y variada gama de productos alimenticios que, en un momento u otro
de su vida, forman parte de sus hdbitos de consumo: alimentos infantiles, lacteos, chocolates,
cafés y bebidas a base de cereales, culinarios, cereales para el desayuno, ultra congelados, aguas
embotelladas y especialidades de nutriciéon clinica. También tiene una importante presencia en
el mercado de alimentos para mascotas.

Con una cifra de negocios de 2.050 millones de euros en 2020, Nestlé es lider del sector

alimentario en Espafiia.
La cifra de negocio de las exportaciones de Nestlé en 2020 fue de 707 millones de euros.

En Nestlé, el ejercicio 2020 se ha caracterizado por las inversiones realizadas en los centros de
produccion: 43,7 millones de euros de un total de 50,8 millones destinados a inversiones. Nestlé
ha destinado la mayor parte de estas inversiones al ambito de la produccion a fin de asegurar la
maxima calidad del producto, generando asi una mayor capacidad productiva y un incremento
en las exportaciones

Desde 1976, la sede central de la compaiiia se encuentra en Esplugues de Llobregat (Barcelona).
Ademas, Nestlé dispone de varios centros de produccion en Espafia, de los cuales los de La
Penilla, Girona, Miajadas, Pontecesures, Gijon, Sebares, Viladrau, Herrera del Duque y Reus
fabrican productos de Nestlé.

1.2. Compromiso con la igualdad de género

Desde su fundacidn, Nestlé ha estado comprometido con la integracién de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacién, siendo una fiel defensora del
respeto por las diversas culturas, tradiciones y de la no discriminacién por razén de la
nacionalidad, religidn, raza, sexo o edad y orientacion sexual.



En 1998 Nestlé se adhirié al “Programa Optima” (promovido por el Instituto de la Mujer) y, desde

entonces, ha participado activamente en acciones concretas para garantizar la igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres que trabajan en la Compaiiia.

Este compromiso se refleja en las politicas de alto nivel y especificas de Nestlé:

Desde la publicacién en el afio 1997 de los Principios Bdsicos de Direccion y Liderazgo,
Nestlé hizo publico el principio de igualdad y disponia que se aplicara a todos los niveles
y en toda circunstancia sin excepcion alguna. Este principio debe inspirar a toda la
plantilla el respeto y la confianza como condiciones previas en una buena relacion
profesional. Cualquier forma de intolerancia, de acoso o de discriminacidn, sera
considerada como la expresion de una falta de respeto elemental y no sera tolerada.

En los Principios Corporativos Empresariales (publicados en 1997 y revisados en 2020,
se hace especial mencién a que la relacién que se establece entre la Empresa y su
personal se basa en una actitud de dignidad y respeto mutuo esperandose de toda la
plantilla la observacién de estos valores.

Nestlé, como participe del Pacto Mundial de las Naciones Unidas sobre los derechos
humanos y el trabajo, deja claro su compromiso con las buenas practicas laborales y con
los derechos humanos en todas sus actividades empresariales. Por tanto, Nestlé apoya:

o Lalibertad de asociacién y el reconocimiento real del derecho a la negociacion
colectiva (Principio 3)

o Laeliminacidn de todas las formas de trabajo forzoso y obligatorio (Principio 4)
o La abolicién real del trabajo infantil (Principio 5)

o Laeliminacién de la discriminacidn en materia de empleo y ocupacién (Principio
6)

En el Cédigo de Conducta Empresarial, (publicado en 2008 y revisado en 2018), se
explica que la integracidn, la honestidad, el trato justo y el pleno cumplimiento de todas
las leyes aplicables, han guiado las practicas comerciales de Nestlé.

En concreto, en su articulo 4 se establece que: “Nuestras decisiones en materia de
contratacion del personal serdn justa y objetivas. Estos principios se aplicardn a todos
los aspectos de la relacion laboral, incluida la remuneracion, ascensos y traslados”

Y en su articulo 12 se prohibe la discriminacién y el acoso: “Nestlé respeta la dignidad
personal, la privacidad y los derechos personales de cada empleado y estd
comprometida a mantener el lugar de trabajo libre de situaciones de discriminacion o
acoso. Por lo tanto, los empleados no deben discriminar respecto del origen,
nacionalidad, religion, raza, género, edad u orientacion sexual, ni deben tener ningun
tipo de conducta de acoso verbal o fisico basada en lo mencionado anteriormente o en
cualquier otro motivo”

También es importante mencionar que la Politica de Recursos Humanos (publicada en 2012)

destaca que la companiia ofrece igualdad de trato a todo su personal en los ambitos de seleccidn,

formacion, promocién profesional, remuneracion y en todas aquellas medidas que se

contemplen para que los colaboradores/as puedan conciliar su vida laboral con la familiar.



Adicionalmente, tras la entrada en vigor de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres, Nestlé implantod Planes de Igualdad para los distintos centros
de trabajo en el afio 2010, que terminaron por consolidarse en un Plan de Igualdad Unico para
toda la Compaiiia en diciembre de 2013. Posteriormente, en noviembre de 2016, se firmé el Il
Plan de Igualdad de Nestlé.

Fruto de estos planes anteriores, Nestlé ha llevado a cabo diversas medidas en materia de
igualdad como, por ejemplo:

e Comunicar/publicar en cada centro de trabajo las vacantes que se produzcan en el
mismo.

e Garantizar la igualdad de trato y de valoracidn, en la aplicacion del sistema retributivo a
las personas que estén utilizando cualquier medida de conciliacién personal, laboral y
familiar.

e Mantener el actual sistema de igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion
para el desarrollo profesional de la plantilla.

e Revisidon anual de un documento corporativo, desde el punto de vista de igualdad de
género, en la sesion de la Comisidn de Igualdad Nacional.

Asi las cosas, siguiendo con este compromiso, este Ill Plan de Igualdad persigue satisfacer una
serie de objetivos expuestos en cada una de las materias que se han considerado objeto de
actuacidn, e incluye las medidas implementadas por Nestlé y sobre las que se trabaja de forma
continua para seguir garantizando la igualdad efectiva entre hombres y mujeres y la no
discriminacién, de conformidad con los principios y valores de Nestlé.

1.3. Situacion actual

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal y un derecho fundamental
consagrado en el articulo 14 de nuestra Constitucién que proclama el derecho a laigualdad y a
la no discriminacion por razén de sexo, asignando a los poderes publicos la obligatoriedad de
promover las condiciones necesarias para que esa igualdad sea efectiva. Por tanto, estd
protegido en multiples textos de naturaleza internacional, europea y estatal.

Desde la Unidn Europea se da una promocion de medidas que nos orienta hacia la igualdad, esta
promocion pretende, sobre todo:

e Fomentar la igualdad de trato de mujeres y hombres en el lugar de trabajo de forma
planificada y sistematica (Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo).

e Impulsar la presentacién al personal y/o a sus representantes informacion sobre la
igualdad de trato en la empresa, con informacién estadistica sobre las mujeres y
hombres en los diferentes niveles de la organizacién y posibles medidas para mejorar la
situacién (Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo).

En esta linea, el Estado Espafiol publica el 22 de marzo la Ley orgéanica 3/2007, para la Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres (“LO 3/2007”). El objeto de dicha LO 3/2007 es “hacer efectivo



el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular
mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o
condicion, en cualesquiera de los dmbitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil,
laboral, econdmica, social y cultural”, para lo cual la presente Ley organica establece “principios
de actuacion de los Poderes Publicos, reqgula derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas,
tanto publicas como privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores
publico y privado, toda forma de discriminacidon por razén de sexo”, todo ello estipulado en su
articulo 1.1y 1.2.

La presente Ley pretende garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al
empleo, en la formacidn y en la promocidn profesional, y en las condiciones de trabajo, conforme
a su articulo 5; no obstante, considera como hecho no discriminante “en el acceso al empleo,
incluida la formacion necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada
con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al
contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional
esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado”,
por lo tanto, teniendo en cuenta la caracteristica fundamental de estos procesos, la “perspectiva
de género”.

En consecuencia, y debido a la obligacion de respeto a la igualdad de trato y oportunidades, el
articulo 45 de la LO 3/2007, legisla estableciendo que las empresas, y con la finalidad indicada,
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes
legales de las personas trabajadoras en la forma que se determine en la legislacidn laboral.

La igualdad entre hombres y mujeres también cuenta con proteccion en la Constitucion
espafiola, concretamente en los articulos 9.2 y 14. Ademas, la entrada en vigor 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 ocupaciéon ha supuesto, para las
empresas el deber de negociar un Plan de Igualdad como conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva,
elaborando con caracter previo un diagndstico negociado con la representacion legal de las
personas trabajadoras y cuyo contenido minimo ha de ser el siguiente:

1. Proceso de seleccidn y contratacion de personal

2. Clasificacidn profesional

3. Promocién y desarrollo profesional

4. Formacién

5. Condiciones de trabajo

6. Ejercicio corresponsable de la vida laboral y profesional
7. Infrarrepresentacion femenina

8. Auditoria retributiva

9. Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo



Lo anterior ha sido desarrollado por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo; y el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Y, por ultimo, la
mas reciente Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans
y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Nestlé lleva afios comprometida con igualdad, la diversidad y la inclusién, pero la sociedad nos
pide ir mas alla.

Y, fruto de esto, y gracias al compromiso de todas las partes nace el lll Plan de Igualdad de Nestlé
gue pretende estar a la vanguardia y ser la herramienta para construir un entorno de trabajo
mas igualitario, diverso e inclusivo, ayudando a detectar posibles desigualdades o actos
discriminatorios entre hombres y mujeres.

En un mundo donde el cambio y la velocidad del cambio no tienen precedentes, es importante
dar al personal de Nestlé una referencia estable. El propdsito y los valores son el corazén de la
cultura organizacional, sobre la no discriminacion por razén de género, sexo, orientacién sexual,
raza, religion, etc. y reforzar las buenas practicas en esta area y poner en marcha acciones
concretas para favorecer un entorno laboral plural.

Nuestro propdsito y valores nos dan a cada uno/a de nosotros/as direccién y claridad en las
decisiones que tomamos. Si estamos comprometidos con nuestro propdsito y vivimos nuestros
valores, nuestra empresa estd mejor posicionada para brindar resultados comerciales,
experimentar crecimiento y tener un mayor impacto en la sociedad.

Vivir segin un sélido conjunto de valores nos ayudara a hacer realidad nuestro propdsito. Los
valores guian e inspiran accidn, juicio, eleccién y actitud. Ayudan a los procesos de toma de
decisiones y brindan claridad al personal y partes interesadas sobre quiénes somos como
empresa. Cuando se vive con autenticidad como parte de la cultura de nuestra empresa, los
valores son una ventaja competitiva.

Nuestros valores deben ser visibles en nuestros comportamientos, en nuestras acciones y
decisiones. Creemos en ellos y los vivimos. Es por ello, que es muy importante que los valores
de Nestlé estén integrados en toda la organizacién.

Cuando preguntamos a diferentes empleadas y empleados sobre los valores de Nestlé,
recibimos diferentes respuestas y es por ello que queriamos tener un enfoque simple pero
convincente para los valores de nuestra compafiia, uno que inspirara accion y fomentara una
cierta forma de comportamiento, basado no en reglas, sino en valores.

Las conversaciones con nuestros/as empleados/as en todos los mercados y funciones nos
llevaron a concluir que nuestros valores y los comportamientos que esperamos de toda la
plantilla son los mismos en cualquier lugar en Nestlé y es por ello que operamos con un respeto
fundamental por los derechos de las personas que empleamos, hacemos negocios o
interactuamos con ellos. Nos oponemos firmemente a todas las formas de violaciones de los
derechos humanos, discriminacién o malas condiciones laborales en toda nuestra cadena de
valor



A partir de esto, quedd claro que nuestros valores y nuestra cultura empresarial estan
enraizados en el respeto: respeto por nosotros/as, respeto por los demas, respeto por la
diversidad y respeto por el futuro.

Por todo ello, consideramos importante promover y poner en practica lo que divulgamos, ya
gue nos hace ser mas coherentes con nuestros valores y es un pilar fundamental para nuestro
éxito.
e Trabajamos para conseguir una plantilla equilibrada, diversa e inclusiva en todas las
areas de la compaiiia, siendo éste un Principio importante de nuestra Politica de
Recursos Humanos, en linea con los “Principios basicos Nestlé de Direccién y Liderazgo”.

Ademds, Nestlé esta comprometida firmemente con una serie de valores culturales que
vienen en parte de sus raices y han ido desarrollandose a lo largo de su historia.

e Disponemos de Politicas y Principios Corporativos para afianzar el respeto como base
de nuestra cultura. Nestlé ha pretendido reflejar y destacar el continuo compromiso por
garantizar el maximo nivel de conducta corporativa responsable en todas las actividades
de nuestra Compafiia. Apoya y publicamente aboga por el Global Compact de Naciones
Unidas y sus diez Principios.

e Gestionamos la igualdad, diversidad e inclusion para identificar areas de mejora. Nestlé,
desde sus inicios, ha desarrollado sus negocios internacionalmente y se ha dado cuenta
gue sus productos tienen que estar vinculados a las costumbres alimentarias y sociales
locales. Es por ello, que la Compafiia siempre ha respetado las diversas culturas y
tradiciones, esforzandose por integrarse al maximo en las culturas y tradiciones de los
paises en los que esta presente, afiadiendo su propio conjunto de valores. Es mas, Nestlé
estima que sus actividades solo pueden generar beneficios a largo plazo para la
Compaiiia si son al mismo tiempo beneficiosas para la comunidad local.

e Tolerancia cero ante cualquier discriminacion de una persona trabajadora a otra, o a
terceros por su origen, nacionalidad, religidn, raza, género, edad u orientacion sexual, o
ante cualquier conducta de acoso verbal o fisico basada en estas cuestiones o por
cualquier otro motivo. Asi queda reflejado en nuestro Cédigo de Conducta.

Como parte de la politica social de nuestra compafiia a nivel mundial, contamos con las
auditorias CARE como garante de nuestros procesos internos, donde tanto la Diversidad como
la Inclusidn son aspectos muy significativos y juegan un papel fundamental en la ética de la
compainiia. Dicha auditoria verifica y evalla, en todos los centros de trabajo, el cumplimiento de
los Principios Corporativos de Nestlé y sus Politicas de desarrollo, del Cédigo de Conducta
Empresarial y de los requerimientos legales locales a través del andlisis de 6 Pilares: Salud y
Prevencion de Riesgos, Derechos Humanos y Condiciones Laborales, Integridad del Negocio,
Sostenibilidad medioambiental, Seguridad y Comunidades Locales. Por medio de esta auditoria,
Nestlé verifica y mejora las condiciones de sus empleados/as y lugares de trabajo al tiempo que
contribuye a un futuro mejor guiado por los valores de la Compaiiia y asi mejorar la calidad de
vida de su Plantilla.

Como muestra de que la Igualdad, Diversidad, Inclusién y el Respeto son una parte esencial en
la cultura de Nestlé, la Compafiia emitié en junio de 2018 un anuncio apoyando publicamente



las Normas de Conductas de Naciones Unidas para combatir la discriminacion de las personas
lesbianas, gays, bisexuales, transgéneros e intersexuales (LGTBI).

Por todo ello, los representantes de las personas trabajadoras y la Empresa han acordado aplicar
en todos los niveles de la empresa las Politicas de Igualdad, definidas en este Ill Plan de Igualdad
que sustituye al Il Plan de Igualdad de Nestlé, vigente desde noviembre de 2016.

1.3. Partes suscriptoras del Plan de Igualdad

Este Plan de Igualdad, parte del compromiso de la Direccidn de la Empresa por el desarrollo de
unas relaciones laborales basadas en la igualdad, la calidad en el empleo y el respeto por la
diversidad. Asi, la comisidn negociadora (la “Comisidn”) estara compuesta por la representacion
de la Direccidén de la Empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras, siendo
paritaria. De este modo, la implicacidn conjunta de la Direccién y de la plantilla, servira para que
el Plan de lgualdad sea un instrumento efectivo para promover la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, y ademads un buen clima laboral.

En fecha 21 de diciembre de 2021 se constituyd la Comisidon negociadora con la siguiente
composicion:

e En representacién de la Direccion de la Empresa: D2. Idoia Arcauz, D2. Maria Diaz, D.
Alberto Garcia, D. Julian Albelda y D. Ferran Pratdepadua.

e Enrepresentacién de las personas trabajadoras:

o Por parte de CCOO Industria: D2. Carolina Margiielles Martinez, D2. M2 Elena
Fernandez Rodriguez, D. Ferriol Latre Lépez y D2. Nuria Lépez Ballesteros.

o Por parte de UGT FICA: D2. Eva M2 Corte Molina, D2. Elena Flor Fernandez, Da.
Alba Pozuelo Monroy y D2. Elena Pastor Garcia.

o Por parte de CSIF: D2. Cristina Abascal Velez y D2. Sara Sola Cuadrado.

o Por parte de la Seccién Sindical de USO INDUSTRIA: D2. Paula Diego Escalada.

1.4 Ambito personal, territorial y temporal

A. Ambito personal

El ambito de aplicaciéon del presente Plan se circunscribe a la totalidad de las personas
trabajadoras de Nestlé e independientemente de la modalidad contractual y de las
circunstancias profesionales y personales de las personas trabajadoras de la Compafiia, en los
términos dispuestos en el articulo 10 del RD 901/2020. Por tanto, de acuerdo con el parrafo
cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las empresas de
trabajo temporal, las medidas que se contengan en el plan de igualdad de la empresa usuaria
serdn aplicables a las personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal durante
los periodos de prestacidn de servicios.

B. Ambito territorial

El Plan de Igualdad es de aplicacién en todo el territorio en el que opera la Empresa, esto es, a
todos los centros de trabajo en Espaniia.



Igualmente, serd de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que la Empresa pueda abrir
durante la vigencia del presente Plan, en el ambito territorial descrito anteriormente.

C. Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los
objetivos que se concretan en el mismo, tiene una vigencia de cuatro ainos a contar desde la
fecha de la firma.

Dos meses antes de la finalizacion de la vigencia del Plan se procederd a la evaluacién del mismo
y se constituira la comisidon negociadora que elaborard un nuevo diagndstico de situacion al
inicio de las negociaciones del siguiente Plan de Igualdad.

2. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA COMPANIA Y AREAS CLAVE DE
ACTUACION

El presente Plan de Igualdad de Nestlé tiene como objetivo promover la igualdad real y efectiva
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

El informe de diagndstico realizado y aprobado en fecha 17 de febrero de 2023, con los datos
cuantitativos y cualitativos a fecha 31 de diciembre de 2020, asi como el informe de diagndstico
realizado y aprobado en fecha 31 de julio de 2024, con los datos cuantitativos y cualitativos a
fecha 31 de diciembre de 2023 han constituido los documentos base de trabajo para poder
elaborar el Plan de Igualdad de la Empresa.

El diagndstico ha consistido en analizar la situacion actual de la Empresa en materia de igualdad
desde la perspectiva de género, para cada una de las areas que recoge la normativa aplicable,
con la finalidad de definir las medidas positivas para cada una de ellas.

A partir de la informacién recabada se han extraido las conclusiones siguientes:

e En términos generales, el porcentaje del total de la plantilla estd compuesto por un
59,14% de hombres y un 40,86% de mujeres. El dato a 31 de diciembre de 2023 traslada
un ascenso de la plantilla de mujeres pasando a ser |la proporcién de 58,02% de hombres
y un 41,98% de mujeres.

e Encuantoaladistribucidn por edad de la plantilla, la franja en la que se concentra mayor
numero de personas trabajadoras es la de los 40 a 45 afios, donde se observa un
porcentaje de hombres y mujeres similar al dato general, siendo en este caso un 55,44%
de hombres y un 44,56% de mujeres. Las franjas menos representadas son la de
menores de 20, la de 20 a 25 afos y la de 55 a 60 afios con una proporcidon de hombres
y mujeres del 50% y 50% en la primera, de 57,75% hombres y 42,35% de mujeres en la
segunda, y de 72,65% hombres y 27,35% de mujeres en la tercera. Esta tendencia se
mantiene a cierre del afio 2023.

e En materia de contratacién temporal, ésta es escasa ya que supone alrededor de un
6,70% de la plantilla total. De ese 6,70%, un 46,24% corresponde a mujeres y un 53,76%
a hombres. Asimismo, cabe destacar que en un porcentaje muy pequefio se recurre ala



contratacién via empresa de trabajo temporal para el grupo profesional de
empleados/as y, que se concentra el grueso de la contratacién en el grupo de
obreros/as.

A finales de 2023 los datos indican un descenso en la temporalidad, situandose en un
4,62% en relacion a la totalidad de la plantilla.

e Enrelacion conla antigliedad, se observa que en lineas generales hay un equilibrio entre
hombres y mujeres, si bien hay una diferencia importante a favor de los hombres en el
tramo de 3-5 afios donde los hombres representan el 62,14% frente al 37,86% de las
mujeresy en el tramo de mas de 25 afos de antigliedad donde los hombres representan
el 73,05%y las mujeres el 26,93%. Por el contrario, en el tramo de 10 a 15 afios los datos
son cercanos a la paridad y mantienen niveles equilibrados en los tramos de 0 a 3 afios
y de 5 a 10 afos. La tendencia en 2023 se confirma, habiendo un 77,83% de hombres
con una antigliedad superior a los 25 afios.

A la vista del diagndstico se han establecido unas medidas a implantar para cada una de las areas
examinadas, junto a los indicadores pertinentes y responsables por area.

2.1 Proceso de seleccién y contratacion

Las publicaciones de vacantes por parte del departamento de seleccién en los diferentes medios
utilizan lenguaje neutro y contenido no sexista, con descripcion de los puestos y sus funciones.
El acceso a estas publicaciones se realiza via web. La mayoria de las ofertas son publicadas en
inglés, con lo que la neutralidad en el lenguaje estd asegurada. No obstante, cuando se publican
ofertas en castellano, se intenta que no haya en las mismas ningun potencial sesgo de género,
teniendo en cuenta que siempre se habla de personas, nunca de sexo o género.

El contenido de las pruebas y cuestionarios es idéntico para todas las personas candidatas, sin
sesgo alguno por razén sexo o género. Los procesos de seleccion de candidaturas consideran
todos los requisitos establecidos en cuanto a conocimientos técnicos, formacion aptitudes y
experiencia previa siempre que sea necesaria para el puesto y esté establecida en los distintos
perfiles, asi como los criterios basicos para identificar a las personas idéneas. Por tanto,
solamente los curriculums que cumplan los criterios basicos establecidos para cada posicién son
tenidos en cuenta en el proceso de seleccién. En cada anuncio de vacante se especifican los
requisitos en cuestion.

En los procesos de contratacidn se prioriza el sexo menos representado en cada categoria
profesional y modalidad contractual de tal modo que a igualdad de condiciones e idoneidad para
el desempeno de las funciones, se contrata al sexo menos representado.

Aunque el empleo de medios especificos pueda mejorar el proceso de reclutamiento, la decisién
de contratar o no a un/a candidato/a incumbe al/a la responsable competente asistido/a por el
equipo de recursos humanos. Esta decisién no puede ser tomada, en ningln caso, por un/a
consultor/a externo a la Empresa. Tal y como se menciona en los Principios de gestion y de
liderazgo en Nestlé, sélo las aptitudes y experiencias de un/a candidato/a, asi como su adhesion
a los principios mencionados anteriormente, seran tomados en consideracidn en el momento
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de la contratacién. Su origen, nacionalidad, religion, raza, sexo o edad no forman parte, en
ningun caso, de los criterios de seleccién.

La integracion de nuevos/as colaboradores/as en la Empresa es tan importante como la
seleccion de los/las candidatos/as. En efecto, las personas recientemente contratadas son
acogidas de forma que sus aptitudes y su personalidad puedan fundirse naturalmente en la
cultura de la Empresa.

2.2. Clasificacion profesional

Los 3 grupos profesionales de la Empresa son: (i) empleados/as, (ii) equipo de ventas, y (iii)
obreros/as. Los datos muestran que 50,13% de la plantilla total esta en el grupo de obreros/as
(50,27% en 2023), frente al 36,30% )que se concentra en el grupo de empleados/as (39,46% en
2023), y un 13,57% en el colectivo ventas (10,27% en 2023)

En cuanto a la distribucién por sexo en 2020, dentro del grupo profesional de obreros/as, el
67,58% son hombres y el 32,42% mujeres; dentro del equipo de ventas, el 64,42% son hombres
y el 35,58% son mujeres; y en colectivo de empleados/as, el 45,50% son hombres frente al
54,50% que son mujeres.

Con ello observamos que, mientras que en el grupo de obreros/as y el equipo de ventas
predominan los hombres con un 67,58% y un 64,42% de hombres respectivamente, en el grupo
de empleados/as destacan las mujeres con un 54,50%. La tendencia en 2023 es similar, si bien
crece el nUmero porcentual de mujeres en el colectivo de ventas hasta el 39,13%.

En relacidn con la distribucién por niveles, en atencidn a los distintos convenios colectivos
aplicables a los centros de la Empresa existen los siguientes niveles:

| Direccién | Direccién [ 1] Es Obreros
“ Empleados y equipo de ventas “ Es Obreros
_ Empleados y equipo de ventas
“ Empleados y equipo de ventas — Es Obreros
[ ] Empleados, equipo de ventas [ 5 | Es Obreros
DO Empleados, equipo de ventas I Es Obreros
— Empleados y equipo de ventas [ 7] Es Obreros
[ k] Empleados, equipo de ventas | s | Es Obreros
Eroplendes I E5 Obrers
mpeados [ 1 Es Obreros
[ N Empleados [ 1y13 | Es Obreros

De la distribucion de la plantilla por niveles destaca lo siguiente:

e Que, el grueso de la plantilla (73,63%) se concentra en los niveles 4 a 8 del colectivo
obrero y en los niveles F a L del colectivo empleado.

e Que, algunos de esos niveles tienden a una masculinizacidn como por ejemplo los
niveles 8, 10 y 11 y F, mientras que otros tienden a la feminizacién, como los niveles 7
y H.

e Que, haciendo un andlisis desde los niveles mds bajos a mas altos para todos los
colectivos se pone de manifiesto que en los niveles E y siguientes de Direccion sigue
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habiendo margen de mejora siendo el foco en este ambito para seguir buscando
medidas de desarrollo y progresion de las mujeres.

Del analisis de la distribucién de la plantilla por niveles en cada centro de trabajo destaca lo

siguiente:

Castellbisbal. Se observa proporcionalidad, habiendo una pequena diferencia a favor de
los hombres en los niveles E, Fy G.

Descentralizados. Existe cierta infrarrepresentacion femenina en los niveles 7 y F.

Fabrica de Gijon. Se observa infrarrepresentacion masculina en los niveles 5, G y K,
mientras que hay infrarrepresentacion femenina en los niveles 10,11y F.

Fdbrica de Girona. Destaca que parte de los niveles que corresponden a posiciones
técnicas (niveles 3, 4, 9,10,11 y 13) estan infrarrepresentados por el personal femenino.

Fdbrica de Herrera del Duque. Con un predominio general de hombres en la plantilla, se
observa un escaso nimero de mujeres en los niveles 6y 7.

Fabrica de Miajadas. Se observa cierta infrarrepresentacién femenina en los niveles 7 a
11 e infrarrepresentacién masculina en los niveles J y K.

Fdbrica de La Penilla. Se constata un menor nimero de mujeres en los niveles 8 a 13 y
13y F, Hel. Por contra, se observa un menor nimero de hombres en los niveles 4 a 6.
Es una de las fabricas mas pobladas de la empresa, con una plantilla en limites de
proporcionalidad 59% hombres 41% mujeres. En cuanto a la contratacion el 88,3% de la
plantilla tiene una vinculacién fija o fija discontinua. Se observa que el indice de
concentracion de mujeres fijas discontinuas 21% supera el indice de concentracién de
hombres fijos discontinuos (entre 2 al 2,5%), y que dentro de la plantilla fija discontinua
el 86,76% son mujeres.

Fabrica de Pontecesures. Destaca cierta infrarrepresentacion femenina en los niveles 8
a 11y G e infrarrepresentacidon masculina en los niveles 4 a 6, Ky L, siendo el K.

Fdbrica de Reus. Se muestra preponderancia de los hombres en los niveles 7, 11, [y Ky
de mujeres en el nivel 10.

Fdbrica de Sebares. Existe un menor nimero de mujeres en los niveles 8 a 11, y un
menor nimero de hombres en los niveles 7 y L.

Fdbrica de Viladrau. Destaca que el grueso de la plantilla esta en los niveles 5a 8y J, los
tres predominados por personal masculino, lo cual concuerda con el casi 74% de
ocupacidon masculina del centro.

Oficina central, Esplugues. Es el personal con mayor equilibro entre hombres y mujeres.
Unicamente se muestra un menor nimero de mujeres en los niveles H, 1y J, y un mayor
numero de hombres en las posiciones de direccién.

En todo caso, desde Nestlé se impulsa el crecimiento profesional de todas las personas

empleadas con potencial con el fin de facilitar la incorporacién de talento a cada puesto de

trabajo.
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En este sentido, destaca la evolucion creciente de mujeres en puestos directivos que se ha visto
apoyada por iniciativas como el programa a nivel mundial para altas directivas.

2.3. Promocion y desarrollo profesional

En Nestlé se promociona a las personas trabajadoras en base a las capacidades profesionales y
a las caracteristicas personales exigidas para los puestos concretos a cubrir,
independientemente del sexo. En estos procesos se prioriza el sexo menos representado de tal
modo que a igualdad de condiciones e idoneidad para el desempefio de las funciones, se
promociona al sexo menos representado. Asimismo, se impulsa el crecimiento profesional de
las personas empleadas con potencial con el fin de facilitar la incorporacién de talento a los
puestos de direccion. En el plan de sucesiones se contempla como sucesores tanto hombres
como mujeres de acuerdo con los perfiles establecidos.

La comunicacidon/publicacion de las vacantes no incluye expresiones que supongan
discriminacién por razén de: nacimiento, raza, sexo, género, religion, opinidn o cualquier otra
condicidn o circunstancia personal o social.

De los datos analizados en el diagndstico de 2020, se pone de manifiesto que el 57% del personal
promocionado son hombres y el 43% son mujeres. Los datos en 2023 nos indican que del total
de promociones el 56,18% son mujeres y el 43,82% son hombres. Asi, se ve una tendencia que
se aproxima a un punto de equilibrio entre hombres y mujeres.

2.4. Formacion

Nestlé promueve la realizaciéon de acciones formativas que facilitan de igual forma a mujeres y
hombres el desarrollo de sus habilidades y competencias. Ademas, nuestra politica de formacién
estd sometida al control de la Comisidon de Formacidn, integrada por la representacion social y
la direcciéon de la empresa. Asimismo, esta sometida a organismos externos como la Comisién
Tripartita.

El nimero total de horas de formacidon durante el afio 2020 ascendio a 48.559, de las cuales el
45% fueron realizadas por mujeres y el 55% por hombres.

En cuanto al tipo de plataforma de imparticiéon el 72,94% de los cursos se impartieron a través
de contenido digital (49,75% mujeres frente a 50,25% hombres), el 18,10% de manera presencial
(27,68% mujeres frente a 72,32% hombres) y el 8,96% (48,81% mujeres frente a 51,19%
hombres) también presenciales, pero a través de herramientas virtuales.

En materia de igualdad, durante el aino 2020, se impartieron 7.676 cursos de formacién en esta
materia, de los cuales el 41,20% fueron realizados por mujeres y el 58,80% por hombres. En
2023 el total de participantes asciende a 4.236, de los cuales el 48% fue realizado por mujeres y
el 52% por hombres.

En el paquete de cursos obligatorios y de bienvenida en Nestlé se incluye: (i) un curso especifico
sobre prevencién del acoso sexual, (ii) un curso sobre el cddigo de conducta que trata la igualdad
entre hombres y mujeres, y (iii) un curso sobre diversidad e inclusién.

13



Finalmente, en relacidon con programas especificos para mujeres, existe un programa a nivel
mundial para altas directivas, y a nivel local se esta trabajando en desarrollar programas
especificos en la parte de desarrollo, que incluya la mentorizacién de mujeres que ya actuan
como managers.

2.5. Condiciones de trabajo

Las condiciones laborales de la plantilla de Nestlé se encuentran reguladas en los 10 convenios
colectivos de aplicacién. A continuacién, se sintetizan las principales caracteristicas de las
condiciones laborales claves (a excepcién de las retribuciones que se tratan mds adelante el
punto 2.8. Auditoria retributiva).

e Jornada de trabajo, horarios y turnos. La jornada ordinaria de trabajo anual mas habitual
del personal con jornada continuada de Nestlé es de 1.712 horas y 45 minutos
(eminentemente obreros/as). Por su parte, la jornada ordinaria de trabajo anual mas
habitual del personal con jornada partida es de 1.768 horas (eminentemente
empleados/as y equipos de ventas).

e Trabajo a distancia. Los colectivos de técnicos/as y administrativos/as de diversos
centros de trabajo pueden optar por el trabajo a distancia en virtud de la Politica
Flexiwork o del Acuerdo colectivo de teletrabajo vigentes.

e Desconexion digital. Nestlé tiene una Politica interna relativa a la desconexion digital
gue pretende ser un instrumento fundamental para lograr una mejor ordenacién del
tiempo de trabajo y descanso y asegurar el respeto de la vida privada y familiar, mejorar
la conciliacién de la vida personal y laboral y contribuir a la optimizacién de la salud de
todo el personal de la compaiiia.

e Salud laboral y prevencion de riesgos laborales. Desde los servicios médicos de la
Empresa se cubren dos grandes ejes de trabajo: la prevencién de la enfermedad vy la
promocion de habitos saludables. Ademas, se realizan chequeos médicos periddicos, se
promueven estilos de vida saludable y se llevan a cabo actividades de prevencion
cardiovascular. Por ultimo, existe una adecuacion de las instalaciones y recursos
disponibles para hombres y mujeres de acuerdo con sus necesidades especificas, tales
como vestuarios, servicios, equipos de proteccién individual (EPIs).

La perspectiva de género es tenida en cuenta para la elaboracién de determinados
protocolos, dando una proteccion eficaz a las situaciones de embarazo y lactancia.

2.6. Ejercicio corresponsable de la vida laboral y profesional

En lo que, a medidas de conciliacién entre la vida personal, familiar y laboral se refiere, los datos
muestran un aumento de ejercicio tanto en hombres como en mujeres. Sin embargo, en linea
con la sociedad actual, las mujeres vienen ejercitando las medidas de conciliacidon por encima
de los hombres. Sin embargo, desde Nestlé se continian implantando medidas para fomentar
la conciliacidn y la corresponsabilidad entre hombres y mujeres.
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Ademas de todos los derechos recogidos y amparados en los textos legales, Nestlé potencia y
extiende sus propias herramientas que facilitan la conciliacién entre la vida personal y familiar y
el desempefio de las responsabilidades y el crecimiento profesional dentro de la Compaifiia.
Entre los beneficios sociales y medidas de conciliacidn dirigidos a la totalidad de la plantilla cabe
destacar las siguientes:

1. Flexibilidad horaria.

2. Limitacidn, en la medida de lo posible, del horario de reuniones al horario de obligada
presencia.

3. Fomento de las reuniones virtuales.

4. Mejoras en términos de vacaciones, dias de permiso personal y acumulacidn del tiempo
de lactancia.

A modo de ejemplo, en materia de excedencias voluntarias, si bien su uso estd bastante
equilibrado, si es significativo que el uso de la excedencia para cuidado de hijos/as o familiares
es la escogida eminentemente por mujeres, lo que pone de manifiesto la tendencia del mercado
laboral a que el cuidado de los hijos/as sigue recayendo mayoritariamente en las mujeres. Aun
asi la tendencia en 2023 mejora en esta aspecto (64% mujeres y 36% hombres) En materia de
jornadas reducidas para el cuidado de menores o familiares se pone de manifiesto que de
manera mayoritaria las jornadas reducidas son solicitadas por mujeres, tendencia que se
mantiene en 2023.

Finalmente, cabe destacar que existen diversos beneficios de apoyo a las familias, de acuerdo
con lo establecido en los respectivos convenios colectivos. Asimismo, regularmente se
promueven actividades sociales, deportivas y culturales para toda la plantilla.

2.7. Infrarrepresentacion femenina

Si analizamos la representacion femenina en la totalidad de la empresa observamos que se
detecta una segregacion horizontal dentro de la entidad y especialmente en entornos fabriles
donde se encuentra la mayor parte de nuestro personal.

Como ya se ha mencionado en el apartado de clasificacién profesional, del andlisis de la plantilla
se observa que la plantilla de Nestlé esta en unos limites correctos de presencia equilibrada:
59,14% de hombres y 40,86% de mujeres, dato que incluso mejora levemente en 2023 (58,02%
hombres y 41,98% mujeres)

Si bien, desglosando la plantilla por niveles, se observa cierta infrarrepresentacion femenina en
los siguientes: 1,2, 8, 9, 10, 11, 12 y 13, asi como en vendedor, vendedor senior, Direccidon y en
el nivel E.

Por otra parte, se detecta una infrarrepresentacién masculina en el nivel 2y H,K,L y M

Finalmente, en cuanto a la composicion de la representacién legal de las personas trabajadoras,
de los/las 135 representantes, 86 son hombres (63,70%) y 49 son mujeres (36,30%).

2.8. Auditoria retributiva
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La Auditoria Retributiva ha sido realizada por una empresa consultora y compartida dicha
informacion a la Comisidon negociadora, en los siguientes términos.

Nestlé retribuye a su plantilla bajo los criterios de justicia y equidad conforme a su desempefio.
La politica salarial de la Empresa estd basada en un sistema objetivo de retribucidn por niveles
asignados a los distintos puestos de trabajo, tanto para los niveles incluidos en los convenios
colectivos, como para los restantes niveles retributivos. Todos ellos son iguales para mujeres y
hombres.

Para los niveles salariales fuera de las tablas de los convenios, estos se asignan en funcién de los
puestos de trabajo, y en base a un salario de referencia, siendo igual para mujeres que para
hombres, ya que lo que se contempla es el salario de referencia del nivel asignado al puesto de
trabajo, independientemente de quien lo ocupe en cada momento.

En consecuencia, tanto los salarios como los diferentes conceptos que componen la politica
retributiva no estan diferenciados en funcion del sexo.

Ademas, en la Intranet corporativa de Nestlé se publica el calendario anual de las fechas de
cierre de ndmina y de abono de los salarios. De este modo, toda la plantilla puede efectuar
consultas con relacion a sus ndminas a través de los mecanismos destinados al efecto, lo cual
genera confianza, tranquilidad y seguridad en todas las personas con respecto a su salario.

Los principios de compensacién se basan en el desempefio individual y en varios factores, como
las practicas competitivas del mercado, las consideraciones de costos y resultados de negocio
conseguidos a nivel local y mundial. Por tanto, Nestlé se compromete a pagar un salario digno
al verificar periédicamente que los niveles de salarios y beneficios mas bajos no solo cumplen
con la legislacion local, sino que son competitivos en tanto en cuanto permiten al personal cubrir
sus necesidades segln el estandar de vida local, como se detalla en las politicas de Relaciones
Laborales y Condiciones de Trabajo y Empleo de Nestlé.

De conformidad con lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores y el Real
Decreto 902/2020 de igualdad retributiva entre hombres y mujeres, la Empresa dispone de un
registro retributivo de toda su plantilla, incluido el personal directivo. Este registro tiene por
objeto garantizar el principio de transparencia retributiva.

Nuestro registro incluye valores medios y medianos de los salarios, complementos salariales y
percepciones extra salariales de la plantilla desagregados por sexo, conforme a los resultados
de la valoracién de puestos de trabajo realizada.

El acceso a este registro salarial se lleva a cabo a través de la representacion legal de las personas
trabajadoras de la Empresa.

Conclusiones de la auditoria salarial

Del analisis del registro retributivo, no se constatan diferencias salariales superiores al 25%
desde un punto de vista global del total de las remuneraciones, si bien se reflejan las siguientes
conclusiones:

e Enlaretribucién total equiparada y en el salario base mas pagas equiparado no existen
diferencias retributivas superiores al 25% en ninguno de los niveles lo que nos habla de
una plantilla con una retribucién equilibrada en términos de género. En cémputo total,
existe una brecha a favor de los hombres de 6,41% de media y de 5,55% de mediana en
los datos equiparados. Al margen del informe de auditoria retributiva, la Empresa aporta
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los datos del registro efectivo que reflejan en total una diferencia del 7,85% a favor de
los hombres en la mediay de un 6,91% en la mediana.

Por su parte, los datos correspondientes al afio 2023 son los siguientes: en cémputo
total, existe una brecha a favor de los hombres de 3,04% de media y de 4% de mediana
en los datos equiparados. Y, con respecto a los datos con caracter efectivo, se refleja en
total una diferencia del 8,61% a favor de los hombres en la media y de un 7,33% en la
mediana.

e Por lo que respecta a la antigliedad, se produce una diferencia a favor de los hombres
en algunos niveles. Ello es coherente con el hecho de que Nestlé cuenta con una plantilla
de hombres con mayor antigliedad, por lo que, al percibirse dicho concepto en funcion
de los afios de servicios prestados, es légico que en este caso que se produzca diferencia.

e En relacidon con los complementos varios, este tipo de complementos se condensan
situaciones histéricas que afectan a personas en concreto en la organizacidn, siendo un
colectivo muy reducido el que lo percibe. En este caso, las diferencias suceden a favor
de las mujeres y hombres de manera indistinta.

e En cuanto a los complementos de trabajo, el plus de penosidad distancia, festivos,
nocturnidad, vehiculo y transporte dichos conceptos retributivos obedecen a las
caracteristicas del puesto de trabajo, asi como la situacion de cada persona trabajadora,
por lo que las diferencias producidas se deben al tipo de trabajo de las posiciones y no
a diferencias relacionadas con el género.

e En cuanto a lo relativo a la aportacién al Plan de Pensiones, se encuentran vinculados
con las aportaciones individuales voluntarias que decide hacer cada persona
trabajadora.

e Finalmente, en relacidon con el concepto por reduccion absentismo responde a un
objetivo global con cuantias establecidas en determinados convenios colectivos de
manera homogénea para todas las personas.

Asi las cosas, los resultados de la auditoria retributiva suponen la constatacion del cumplimiento
de los limites establecidos en la legislacidn laboral de referencia en cuanto a brecha salarial en
todos y cada uno de los niveles profesionales de referencia, asi como la existencia de sistemas
de valoracion de puestos de trabajo, basados en 2 métodos de valoracion, en los que no se
valora a la persona titular del puesto, sino al puesto en si mismo. Aun asi, se considera necesario
realizar las correspondientes actuaciones de seguimiento, control y actuaciéon en aras de
mantener o mejorar los datos existentes en la actualidad.

Sistema de valoracion de puestos de trabajo

La Empresa aplica dos métodos de valoracion de puestos de trabajo diferenciando si se trata de
personal obrero o empleado con las siguientes caracteristicas cada uno de ellos

Para el personal empleado:

e La compainiia aplica la metodologia o sistema IPE (International Position Evaluation),
propiedad de Mercer ofrece un enfoque global de valoracidon de puestos basado en
puntos y factores, que permite un analisis consistente del tamafio de la organizaciény
de la aportacién de las posiciones evaluadas.

e Ademas, esta valoracion puede aplicarse a todo tipo de organizaciones en cualquier
parte del mundo.
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e Conforme al informe de auditoria, el sistema integra los elementos indicados en el RD
902/2020 de equidad salarial, en el que se especifica que se debe realizar una valoracion
de puestos para la correcta realizacidn de la auditoria retributiva.

Para el personal obrero:

e La Empresa aplica un manual interno que ofrece una valoracidn de puestos basado en
puntos y factores y que permite un andlisis consistente de la aportacion de las
posiciones evaluadas.

e Esun manual que se aplica a todas las fabricas de la compafiia en el mercado.

e Aligual que el sistema para el personal empleado, conforme al informe de auditoria este
sistema integra los elementos indicados en el RD 902/2020.

Ambos sistemas de valoracion de puestos de trabajo analizan los mismos en funcién del impacto
gue tienen dentro de la Compafiia y de la contribucién relativa que una posicién realiza a la
misma, la innovacion, la complejidad y el conocimiento necesarios para desarrollar esa posicion.

Para respaldar estos sistemas se utiliza un proceso de evaluacion con descripcidn especifica de
las funciones, responsabilidades y lugar en el organigrama. Para el cumplimiento y seguimiento
de las mismas es clave el rol del HRBP para asegurar la equidad y que no se produzca
discrecionalidad alguna.

2.9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Como parte de la organizacién de nuestra Compaiiia, el principio de igualdad y de no
discriminacién forma parte del trabajo diario en prevencion. Es por ello, que Nestlé estd
firmemente comprometida con la erradicaciéon de cualquier tipo de discriminacidon o acoso
existente tal y como se evidencia en nuestro Cédigo de Conducta Empresarial vigente.

En ese sentido, reconoce la igualdad como principio bdsico y lo incluye en los objetivos de la
politica de empresay, en particular, en la politica de gestidn de recursos humanos.

Nestlé cuenta con un Protocolo de prevencion, garantias y canales de comunicacién de
situaciones de discriminacién o acoso recogido en su Il Plan de Igualdad.

Asimismo, existe una Politica contra la discriminacidn, la violencia y el acoso en el trabajo, que
establece los principios bdsicos de un entorno laboral respetuoso y con estandares para prevenir
cualquier tipo de discriminacioén, violencia y acoso en el trabajo.

En linea con este compromiso, y como continuacién a la Politica contra la discriminacion,
violencia y acoso en el trabajo, Nestlé ha elaborado Guia centrada en el apoyo al personal
victima de violencia doméstica. Nestlé se ha comprometido a contribuir y realizar los esfuerzos
necesarios que ayuden a paliar esta situacidon que afecte a nuestro personal.
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3. OBJETIVOS, MATERIAS OBJETO DE ACTUACION Y CONJUNTO DE
MEDIDAS A IMPLANTAR DEL PLAN DE IGUALDAD

A continuacidn, se presentan para cada una de las materias objeto de actuacién, una serie de
medidas basadas en los resultados obtenidos en el diagndstico y enfocadas a alcanzar los
objetivos previstos. En cada medida se incluye:

- Objetivos de la medida propuesta

- Plan de accidn para su consolidacién o desarrollo
- Indicador asociado

- Seguimiento y Unidad responsable

Se anexa al plan el cronograma de las medidas en cuestion (Anexo n21).

3.1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivos

1.

Garantizar que los procesos de seleccion y contratacidn cumplen con los principios de
igualdad de trato y oportunidades.

2. Promover la incorporacion de la mujer en aquellos niveles donde exista
infrarrepresentacion femenina, especialmente cuando la presencia femenina se
encuentra por debajo del 35%.

Medidas

1. Continuar utilizando lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo y revisar el lenguaje e
imagenes de las mismas para que sea neutro, no sexista.

Seguir realizando los procesos de seleccion desde la perspectiva de género.
Comunicar/publicar en cada centro de trabajo las vacantes que se produzcan en el
mismo.

4. Asegurar que las vacantes llegan por igual a mujeres y a hombres.

5. Informe anual a la comision de seguimiento de la distribucién de la plantilla por sexo,
tipo de contrato y nivel.

6. Informe anual a la comisién de seguimiento de bajas anuales por sexo, franja de edad,
tipo de contrato y nivel.

7. Fomentar las colaboraciones con escuelas o entidades para facilitar CVs de mujeres para
niveles masculinizados.

8. Aigualdad de condiciones e idoneidad para el desempeno de las funciones, se priorizara
la entrada de personas del género menos representado.

Indicadores

Parrafo en las ofertas de empleo sobre compromiso empresarial con la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

Seleccion y muestreo de 2 de ofertas de empleo de los centros grandes (La Penilla,
Girona y Esplugues) y de 1 en los pequefios (resto). En los casos de 2 ofertas, cada
representacion de la comisién traera una oferta.

N2 de candidaturas en las ternas finales, por sexo, por tipo de contrato y nivel.
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e N9 de bajas/ceses anuales por sexo, tipo de contrato, franja de edad y niveles.

e Listado de las posiciones y n2 de incorporaciones, por sexo, por tipo de contrato y nivel.

e Seguimiento anual de una colaboracién con escuela o entidad para ver el impacto en la
compaiiia incluyendo informacion estadistica sobre hombres y mujeres participantes y
cuantos han sido contratados/as por la compaifiia.

Seguimiento

Comisidn de igualdad y Departamento de RRHH. Revisién anual durante la vigencia del plan.

3.2. INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Objetivo

1. Impulsar la presencia de la mujer y asegurar una mejora en el equilibrio de mujeres y
hombres, en los niveles de trabajo donde estén infrarrepresentadas, tanto en posiciones
masculinizadas de fabricas, como en niveles de direccidn, con el objetivo de mejorar los
datos analizados en el Diagnéstico.

Medidas

1. Priorizar la presencia de al menos 1 mujer en la terna final de aquellos procesos de
seleccién y promocidn siempre que cumpla los requisitos e idoneidad para el puesto en
concreto

2. Identificacion de los motivos o barreras encontradas en aquellos procesos de seleccion
para niveles infrarrepresentados por mujeres.

3. Aigualdad de condiciones e idoneidad para el desempefio de las funciones, se priorizara
la entrada de personas del género menos representado.

Indicador

e Informacion anual sobre la distribucién de la plantilla por sexo, centro trabajo, tipo de
contrato y niveles.

e Informe general sobre las principales barreras encontradas en la seleccidon de niveles
con infrarrepresentacion femenina y, en su caso, de aquellos puestos en los que se
detecten barreras en la seleccion.

Seguimiento

Departamento de RRHH. Revision anual durante la vigencia del plan.

3.3. FORMACION
Objetivos

1. Seguir formando en igualdad de oportunidades y diversidad e inclusidn al personal de
toda la compaiiia.
2. Garantizar laigualdad de trato y oportunidades para el acceso a la formacién.

Medidas
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1. Establecimiento de una accion formativa de sensibilizacion en igualdad para toda la
plantilla que trate la igualdad, la prevencion del acoso y la violencia de género.

2. Establecimiento de una accién formativa especifica materia de igualdad que trate la
igualdad, la prevencidn del acoso y la violencia de género para los responsables de
seleccién y/o promocidén profesional, mandos y mandos intermedios.

3. Garantizar el acceso de las mujeres a programas de desarrollo: mentoring, coaching y
habilidades directivas de deteccion del talento

4. Seguimiento de la formacidn por iniciativa de la empresa, para verificar la equidad en el
acceso a los cursos de los planes de formacién en igualdad de condiciones.

5. Realizar acciones formativas de reciclaje profesional en los puestos que por sus
funciones o responsabilidades asi lo requieran, a quienes se reincorporan en la Empresa
a la finalizacién de la suspension de contrato, por permiso por nacimiento, excedencias
por cuidado de menores o personas a cargo.

6. Fomentar la participacién de las personas con su contrato suspendido por excedencia
basadas en motivos familiares en los cursos destinados a su reciclaje profesional o
mejora de su empleabilidad.

7. Recordar ala plantilla laimportancia de que cada persona trabajadora tenga actualizado
su nivel formativo en la aplicacidn Success Factors.

Indicadores

e Informacion sobre el contenido de la accién formativa en materia de igualdad (temario,
horas y n2 personas que la han realizado).

e Datos estadisticos desagregados por sexo sobre personas que han participado en los
programas de desarrollo profesional.

e N2 de personas y horas de formacidn por sexo, grupo profesional por forma de dar la
formacion presencial u online.

e Comunicacién de la planificacion formativa del afio a través de varios canales de
comunicacion.

Seguimiento

Departamento de RRHH. Revision anual durante la vigencia del plan.

3.4. PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo
1. Garantizar que los procesos de promociéon cumplen con los principios de igualdad de
trato y oportunidades
Medidas
1. Se priorizard la promociéon de mujeres en los niveles 12, 13 y E de manera que, a

idoneidad e igualdad de requisitos, se promocione al sexo menos representado.
Revisidn del lenguaje e imagenes de las ofertas internas para que sea neutro, no sexista.
A igualdad de condiciones e idoneidad para el desempefio de las funciones, priorizar la
cobertura interna de vacantes frente a candidaturas externas.

Fomentar el acceso de la mujer a las promociones.
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Indicadores

Informaciéon anual a la Comision de seguimiento de las personas trabajadoras
promocionadas desagregadas por sexo, grupo profesional, puesto de trabajo de origen
y puesto de trabajo de destino.

Seleccidon y muestreo de 2 de ofertas de empleo de cada centro de trabajo.

Seguimiento

Departamento de RRHH. Revisidon anual durante la vigencia del plan.

3.5. CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivos

1.

Garantizar que las condiciones de trabajo cumplen los requisitos de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

Medidas

1.

Informar a las empresas proveedoras de servicios de contratacion de Nestlé nuestro
compromiso con la igualdad de manera que, a igualdad de condiciones e idoneidad para
el desempefio de las funciones, fomenten la contratacion de personas del género menos

representado.

2. Difundirinformacion sobre los derechos laborales de las personas trabajadoras victimas
de violencia de género.

3. Seguimiento estadistico de la contratacién.

Dias de viaje: Las personas trabajadoras, excluidos/as los/las
vendedores/as/delegados/as, que realizan desplazamientos ocasionales fuera de su
centro habitual de trabajo por motivos profesionales, registrardn el desplazamiento
profesional en el sistema. En todo caso se establece el computo de 10 horas para cada
dia completo de desplazamiento profesional.

5. Seguimiento de la contratacion a través de ETT.

6. En los casos establecidos en el art. 40.4 del Estatuto de los Trabajadores, y con los
requisitos necesarios para su reconocimiento reflejados en dicho precepto legal, se
aumentara a 12 meses la reserva del puesto de trabajo que anteriormente ocupase la
persona trabajadora en caso de traslado o cambio de centro de trabajo.

7. Informe anual a la comisién de seguimiento datos de IT por sexo.

Indicadores

e N2 de transformaciones de contratos temporales a indefinidos.

e N2 de transformaciones de contratos a tiempo parcial a tiempo completo.

e N2de personas contratadas a través de ETT.

e Datos estadisticos de IT por sexo.

Seguimiento

Departamento de RRHH. Revisidon anual durante la vigencia del plan.
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3.6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
Y LABORAL

Objetivos

1.

Garantizar que la utilizacién de medidas de conciliacidon no supone un impedimento para
la formacion, la promocion y en la retribucion

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

Medidas

1.

Informar y promover sobre los derechos como progenitores/as y adoptantes para
fomentar la corresponsabilidad.

Comunicacion de todas las medidas de igualdad, diversidad, inclusidn, flexibilidad,
conciliacion, etc. que tiene la empresa.

Excedencia por cuidado de hijos/as: El personal tendrd derecho, en las mismas
condiciones establecidas en la legislacion vigente, a un tnico periodo de excedencia de
duracién no superior a OCHO afios para atender al cuidado de cada hijo/a tanto cuando
lo sea por naturaleza, como por adopcion, o en los supuestos de guarda con fines de
adopcion o acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, aunque éstos sean
provisionales, a contar desde la fecha de nacimiento o en su caso, de la resolucion judicial
o administrativa. En este supuesto se amplia a los 18 primeros meses la reserva de
puesto, aplicando a partir de entonces las condiciones de la legislacion vigente.
Excedencia por cuidado de familiares: El personal tendrd derecho, en las mismas
condiciones establecidas en la legislacion vigente, a un unico periodo de excedencia de
duracion no superior a CINCO afios para atender al cuidado del conyuge, pareja de
hecho, o familiar hasta el sequndo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones
de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y no desempefie
actividad retribuida. En este supuesto se amplia a los 18 primeros meses la reserva de
puesto, aplicando a partir de entonces las condiciones de la legislacion vigente.

Por cuidado del/de la lactante hasta que cumpla 9 meses, el personal tendra derecho a
una hora de ausencia del trabajo, que podra dividir en dos fracciones. También se podra
sustituir por una reduccién de su jornada normal en media hora, con la misma finalidad,
o bien por el disfrute de 14 dias laborables acumulables de forma continuada al
correspondiente permiso por nacimiento.

Todo el personal que preste servicios en régimen de turnos y que tenga hijos/as
menores de un afo podra solicitar la no prestacion de trabajo en turno de noche. No
obstante, si dos 0 mas personas trabajadoras de la misma empresa generasen este
derecho por el mismo sujeto causante, la Empresa podra limitar su ejercicio simultaneo
por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

El personal que disfrute del permiso de nacimiento del art 48.4 del Estatuto de los
trabajadores podra disponer de hasta 18 semanas de permiso, siendo las semanas 172
y 182 un permiso retribuido a cargo de la empresa, si hacen uso de dicho permiso
retribuido de forma continuada y sucesiva a la finalizacidon de la decimosexta semana
del permiso legal. En caso contrario, se estara a lo establecido en la legislacidn vigente.
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8.

10.

El personal tendrd derecho a un permiso no retribuido al afio, con reserva del puesto de
trabajo, de hasta 3 meses por cuidado de familiares hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad con enfermedad grave (segin el Anexo del RD 1148/2011, de
29 de julio).

Agrupacién de jornada en el marco de reduccién de jornada por guarda de un menory
cuidado de familiar a cargo. Con caracter excepcional y, a peticién de la persona
trabajadora que disfrute de una reduccidn de jornada al amparo del art.37.6 del Estatuto
de los Trabajadores, el tiempo de trabajo efectivo una vez aplicada dicha reduccién
podra agruparse con caracter semanal, siempre que el solicitante justifique la necesidad
de esta acumulacién y lo permitan las necesidades operativas y organizativas existentes
en cada momento. En ningln caso, esta agrupacion modificara el régimen de turnos
mafana, tarde o noche que le aplique a la persona trabajadora. En caso de que la
persona trabajadora acredite y solicite una necesidad de agrupacion diferente a la
previamente concedida que venga realizando, deberd realizar su peticién con al menos
un mes de antelacion para la valoracién de la misma por parte de la Empresa. Esta
medida serd incompatible con el disfrute de una medida de concrecién horaria en los
términos del art.37.7 del Estatuto de los trabajadores.

La persona trabajadora, previo aviso y posterior justificacion, tendra una licencia
retribuida de hasta 16 horas al afio para acompafar a consulta médica al cényuge o
pareja de hecho, padres, madres, hijos e hijas menores de edad y personas en situacion
de dependencia legal de la persona trabajadora.

Indicadores

Resumen de las medidas de conciliacion vigentes en la empresa.

Informacidn anual de excedencias para el ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral desagregados por sexo.

Informacidn cuantitativa sobre los casos gestionados de agrupacion de jornada en el
marco de reduccion de jornada por guarda de un menor y cuidado de familiar a cargo.

Seguimiento

Departamento de RRHH. Revision anual durante la vigencia del plan.

3.7. RETRIBUCIONES

Objetivos

1.

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

2. Garantizar la no discriminacion salarial de las personas trabajadoras que ejercen alguna
medida de conciliacién de la vida personal, familiar y profesional.
Medidas
1. Hacer seguimiento de la igualdad retributiva mediante la realizacion y entrega a la
Comision de Seguimiento del registro retributivo de la empresa.
2. Creacidon de un grupo de trabajo reducido de entre los miembros de la comisién de

nacional de igualdad con el fin de analizar las diferencias retributivas sustanciales
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objetivamente no justificables que se pudieran detectar. Este grupo de trabajo estara
compuesto por 1 miembro de cada seccidn sindical firmante y por 3 miembros de la
representacion empresarial de entre los miembros de la comisidon de seguimiento del
plan. El grupo se reunira con caracter semestral.

Indicadores

e Valores medios y medianas de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extra salariales, desagregados por sexo. Los niveles integrados por menos
de 10 personas se agruparan con el nivel inmediatamente inferior.

e Valores promedios y medianas tomando como referencia las agrupaciones salariales
realizadas para el informe de auditoria para el afio 2020 (en el grupo de trabajo
reducido).

Seguimiento

Departamento de RRHH. Revision anual durante la vigencia del plan.

3.8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO
Objetivos

1. Garantizar que las personas trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo respetuoso
y libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo, y asegurar un sistema
gue dé cauce a las posibles denuncias.

Medidas

1. Difundir entre toda la plantilla el protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén
de sexo vigente.

Indicadores
e Numero de casos de acoso sexual o por razén de sexo ocurridos en la empresa.
Seguimiento

Departamento de RRHH. Revision anual durante la vigencia del plan.

4. SEGUIMIENTO DEL PLAN

Con el objeto de facilitar y garantizar el seguimiento de las medidas y acciones establecidas en
el Plany sobre todo siendo conscientes de que la implantacion del mismo es una tarea colectiva,
gue recae sobre Direccion, mandos intermedios y el personal de cada uno de los centros de
trabajo se ha decidido basar su implementacién en el siguiente érgano:
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COMISION DE IGUALDAD Y SEGUIMIENTO NACIONAL

Con caracter general se ocupara de promocionar la igualdad de oportunidades en la empresa,
manteniendo y reforzando las bases de la cultura que favorezca la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres y que, ademas, posibilite la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

A.  Composicion

Esta Comisidon estd compuesta de forma paritaria de la siguiente manera: por parte de la
Empresa: Idoia Arcauz San Miguel (Manager RRLL), Alberto Garcia Sanz (Técnico RRLL),
Mercedes Ledn Reyes (Técnico RRLL), Maria Diaz (Técnico Diversidad e Inclusién), Ferran
Pratdepadua (Comp@Ben), Julian Albelda (Responsable RRHH), Borja Fernandez (Técnico
RRLL/PRL), Sonia Avila (Formacién y Desarrollo) y Arancha Fernandez (Técnico RRLL). Y por parte
de la representacion de las personas trabajadoras por 3 miembros de CC.00 (Carolina
Marguelles , Ferriol Latre y M. Elena Fernandez), 3 miembros de UGT (Elena Flor, Marcial
Gonzalez y Elena Pastor), 2 miembros de CSIF (Cristina Abascal y Julidn M. Fulquet) y 1 miembro
de USO (Paula Diego). Cada uno de los sindicatos informara previamente y por escrito a la
Empresa de los representantes permanentes y sus suplentes. En caso de que ninguno/a de
ellos/as pueda asistir, el sindicato comunicara a la Empresa, con 15 dias de antelacién a la fecha
de la reunidn el/la representante designado/a.

Cada una de las partes representadas (representantes de la empresa y representantes de las
personas trabajadoras) tendra el mismo peso en la Comisién de Igualdad.

La composicidn, si fuese necesario, sera actualizada cuando lo solicite una de las partes cuando
se haya producido un cambio en la representacion sindical derivado de nuevas elecciones para
ajustarlo a la nueva representacion.

Se establece, asimismo, que cada parte podra estar asistida por hasta dos asesores/as, con voz
y sin voto.

Las personas que integren la Comision de Seguimiento serdn sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimisién, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las personas que las
designaron, por imposibilidad o causa justificada. Las personas que dejen de formar parte de la
Comisidn de Seguimiento y que representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si
representan a la plantilla seran reemplazadas por el érgano de representacién legal y/o sindical
de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

B. Funcionesy competencias
Las funciones y competencias de la Comisidn de Igualdad y Seguimiento Nacional seran:
1. Interpretar y hacer seguimiento del Plan de Igualdad.

2. Adoptar acuerdos o medidas correctoras y emitir los informes que les sean requeridos
sobre materias propias de sus competencias.

3. Velar por el cumplimiento de las cldusulas y planes de accién recogidos en los
acuerdos firmados.

4. Recoger las inquietudes, propuestas, cuestiones en materia de igualdad de la
representacion legal de las personas trabajadoras e identificar ambitos prioritarios de
actuacion.
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5. Evaluar anualmente, en relacién a cada uno de los objetivos fijados en el Plan de
Igualdad la efectividad de las medidas puestas en marcha.

6. Promover y participar en la realizacién de campafias de comunicacion y sensibilizacion
para la difusidn de la legislacidn vigente en materia de igualdad de género.

7. Conocer los informes, estadisticas y/o datos que evaltan la consecucién de los
objetivos marcados.

8. Elaborar el informe de evaluacién intermedio y final.
9. Conocer el nimero de casos de acoso sexual o por razdn de sexo y, en su caso,
informacidon muy reservada de alguna medida llevada a cabo en estos casos

C. Funcionamiento y reuniones

La Comisidon de lgualdad se reunird de forma ordinaria dos veces al afio, una en el primer
cuatrimestre y otra en el dltimo trimestre del afio, de las cuales una serd presencial. El tiempo
de ambas reuniones no se computara en el cémputo sindical. En el mismo dia de la reunidn
ordinaria, se celebrard una reunién previa de la parte social, no computando este tiempo en el
cémputo sindical.

Se nombrard un secretariado (compuesto por una persona de cada representacion) que
cursaran las convocatorias y levantara acta de cada reunidn, la cual se facilitara a todos/as los/as
miembros de la Comisién de Igualdad.

Con un mes de antelacion a la fecha de celebracién de la reunidn del primer cuatrimestre, la
Empresa facilitard a la Comisién de lgualdad los datos acordados como indicadores de las
medidas del presente Plan. Y se establecera el orden del dia.

En el caso de suscitarse temas que, por su importancia, requieran una reunion extraordinaria de
la Comisidn de lgualdad, cualquiera de las partes la convocara a la mayor brevedad posible.

Los conflictos y discrepancias surgidos en el seno de la Comisiéon de Igualdad, respecto de la
interpretacion del Plan de lgualdad se resolverdan en reunidn extraordinaria, pudiendo ser
convocada por cualquiera de los integrantes de la Comision.

En caso de no alcanzarse acuerdo en la citada reunién extraordinaria, las partes se emplazaran
para celebrar una segunda reunidn dentro de los tres meses siguientes.

Finalmente, en el caso de que no se alcance una solucién, se acudira a los drganos auténomos
de resolucion de conflictos establecidos al efecto.

Los acuerdos en el seno de la Comision se adoptaran por mayoria simple de cada una de las
partes (empresa y parte social).

4.2 Recursos y medios necesarios

Para el desarrollo del presente Plan de Igualdad, su seguimiento y evaluacién la Empresa se
compromete a facilitar los medios necesarios.

La empresa pondrd a disposicion de la Comisién todos los medios necesarios en tiempo y forma
para llevar a cabo sus funciones, segun lo que se acuerde a tal respecto.
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Durante la vigencia del desarrollo del lll Plan de Igualdad y para el cumplimiento de las funciones
encomendadas a la Comisién de Igualdad Nacional, la empresa se compromete a facilitar los
medios necesarios para la ejecucion de los objetivos y medidas contenidas en el plan, ademas
de para el desarrollo de las diferentes reuniones e intercambios de informacién, material preciso
para el 6ptimo progreso de las anteriores actuaciones, asi como aportar la informacién
estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para
cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

En el caso de la reunidn presencial anual, serdn a cuenta de la empresa los gastos de
desplazamiento, manutencidny, en su caso, alojamiento de las personas trabajadoras de Nestlé,
integrantes de la Comision de Igualdad, de acuerdo con el sistema existente en la empresa.

4.3 Procedimiento de modificacion

La Comisién de lgualdad y Seguimiento Nacional realizard la valoracién de los resultados
obtenidos con cada una de las medidas desarrolladas e implementadas, de las contenidas en el
presente Plan.

Asimismo, el presente Plan serd objeto de revisidn si concurren alguna de las circunstancias
previstas en el articulo 9.2 del Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre.

En caso de discrepancias producidas en el seno de la Comisidn de Igualdad y Seguimiento
Nacional, si se considera oportuno, las partes podran acudir al Servicio Interconfederal de
Mediacion y Arbitraje (SIMA) sujetandose a los érganos de mediacion conforme a los establecido
en el VI Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos Laborales (ASAC).

ANEXO N21 - CRONOGRAMA MEDIDAS PLAN IGUALDAD NESTLE ESPANA, S.A.

2024 | 2025 | 2026 | 2027

[y

. Proceso de seleccion y contratacion

1. Continuar utilizando lenguaje inclusivo en las ofertas de
empleo y revisar el lenguaje e imagenes de las mismas X X X X
para que sea neutro, no sexista. Prioridad baja.

2. Seguir realizando los procesos de selecciéon desde la
perspectiva de género. Prioridad baja.

3. Comunicar/publicar en cada centro de trabajo las
vacantes que se produzcan en el mismo. Prioridad baja.

4. Asegurar que las vacantes llegan por igual a mujeresy a
hombres. Prioridad baja.

5. Informe anual a la comisién de seguimiento de la
distribucidn de la plantilla por sexo, tipo de contrato y X X X X
nivel.

6. Informe anual a la comisiéon de seguimiento de bajas
anuales por sexo, franja de edad, tipo de contrato y nivel. X X X X
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2024

2025

2026

2027

Fomentar las colaboraciones con escuelas o entidades
para facilitar CVs de mujeres para niveles masculinizados.
Prioridad baja.

Aigualdad de condiciones e idoneidad para el desempefio
de las funciones, se priorizara la entrada de personas del
género menos representado.

2. Infrarrepresentacion femenina

1.

Priorizar la presencia de al menos 1 mujer en la terna final
de aquellos procesos de seleccién y promocion siempre
gue cumpla los requisitos e idoneidad para el puesto en
concreto.

Identificacion de los motivos o barreras encontradas en
aquellos procesos de seleccion para niveles
infrarrepresentados por mujeres.

Aigualdad de condiciones e idoneidad para el desempefio
de las funciones, se priorizara la entrada de personas del
género menos representado.

3. Formacion

1.

Establecimiento de una accién formativa de
sensibilizacion en igualdad para toda la plantilla que trate
la igualdad, la prevencidon del acoso y la violencia de
género.

Establecimiento de una acciéon formativa especifica
materia de igualdad que trate la igualdad, la prevencion
del acoso vy la violencia de género para los responsables
de selecciéon y/o promocién profesional, mandos vy
mandos intermedios.

Garantizar el acceso de las mujeres a programas de
desarrollo: mentoring, coaching y habilidades directivas
de deteccidn del talento. Prioridad baja.

Seguimiento de la formacion por iniciativa de la empresa,
para verificar la equidad en el acceso a los cursos de los
planes de formacién en igualdad de condiciones.

Realizar acciones formativas de reciclaje profesional en
los puestos que por sus funciones o responsabilidades asi
lo requieran, a quienes se reincorporan en la Empresa a
la finalizacidn de la suspensién de contrato, por permiso
por nacimiento, excedencias por cuidado de menores o
personas a cargo.

Fomentar la participacion de las personas con su contrato
suspendido por excedencia basadas en motivos familiares
en los cursos destinados a su reciclaje profesional o
mejora de su empleabilidad. Prioridad baja.

Recordar a la plantilla laimportancia de que cada persona
trabajadora tenga actualizado su nivel formativo en la
aplicacion Success Factors. Prioridad baja.
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2024

2025

2026

2027

4. Promocion profesional

1.

Se priorizara la promocion de mujeres en los niveles 12,
13 y E de manera que, a idoneidad e igualdad de
requisitos, se promocione al sexo menos representado.

Revisién del lenguaje e imagenes de las ofertas internas
para que sea neutro, no sexista. Prioridad baja.

Aigualdad de condiciones e idoneidad para el desempefio
de las funciones, priorizar la cobertura interna de
vacantes frente a candidaturas externas. Prioridad baja.

Fomentar el acceso de la mujer a las promociones.
Prioridad baja.

[, ]

. Condiciones de trabajo

Informar a las empresas proveedoras de servicios de
contratacién de Nestlé nuestro compromiso con la
igualdad de manera que, a igualdad de condiciones e
idoneidad para el desempeio de las funciones, fomenten
la contratacién de personas del género menos
representado. Prioridad baja.

Difundir informacion sobre los derechos laborales de las
personas trabajadoras victimas de violencia de género.
Prioridad baja.

Seguimiento estadistico de la contratacién.

Dias de viaje: Las personas trabajadoras, excluidos/as
los/las  vendedores/as/delegados/as, que realizan
desplazamientos ocasionales fuera de su centro habitual
de trabajo por motivos profesionales, registrardn el
desplazamiento profesional en el sistema. En todo caso se
establece el computo de 10 horas para cada dia completo
de desplazamiento profesional. Prioridad baja.

Seguimiento de la contratacion a través de ETT.

En los casos establecidos en el art. 40.4 del Estatuto de
los Trabajadores, y con los requisitos necesarios para su
reconocimiento reflejados en dicho precepto legal, se
aumentara a 12 meses la reserva del puesto de trabajo
que anteriormente ocupase la persona trabajadora en
caso de traslado o cambio de centro de trabajo. Prioridad
baja.

Informe anual a la comisidon de seguimiento datos de IT
por sexo.

X

X

X

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

Informar y promover sobre los derechos como
progenitores/as y adoptantes para fomentar |Ia
corresponsabilidad. Prioridad baja.

X

X

X
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2024

2025

2026

2027

Comunicacién de todas las medidas de igualdad,
diversidad, inclusidn, flexibilidad, conciliacion, etc. que
tiene la empresa. Prioridad baja.

Excedencia por cuidado de hijos/as: El personal tendrd
derecho, en las mismas condiciones establecidas en la
legislacion vigente, a un unico periodo de excedencia de
duracién no superior a OCHO afios para atender al
cuidado de cada hijo/a tanto cuando lo sea por
naturaleza, como por adopcion, o en los supuestos de
guarda con fines de adopcion o acogimiento, tanto
permanente como preadoptivo, aunque éstos sean
provisionales, a contar desde la fecha de nacimiento o en
su caso, de la resolucion judicial o administrativa. En este
supuesto se amplia a los 18 primeros meses la reserva de
puesto, aplicando a partir de entonces las condiciones de
la legislacion vigente.

Excedencia por cuidado de familiares: El personal tendrad
derecho, en las mismas condiciones establecidas en la
legislacion vigente, a un unico periodo de excedencia de
duracion no superior a CINCO afios para atender al
cuidado del conyuge, pareja de hecho, o familiar hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por
razones de edad, accidente o enfermedad no pueda
valerse por si mismo y no desemperie actividad retribuida.
En este supuesto se amplia a los 18 primeros meses la
reserva de puesto, aplicando a partir de entonces las
condiciones de la legislacion vigente.

Por cuidado del/de la lactante hasta que cumpla 9 meses,
el personal tendra derecho a una hora de ausencia del
trabajo, que podra dividir en dos fracciones. También se
podra sustituir por una reduccion de su jornada normal
en media hora, con la misma finalidad, o bien por el
disfrute de 14 dias laborables acumulables de forma
continuada al correspondiente permiso por nacimiento.

Todo el personal que preste servicios en régimen de
turnos y que tenga hijos/as menores de un afio podra
solicitar la no prestacion de trabajo en turno de noche.
No obstante, si dos o0 mds personas trabajadoras de la
misma empresa generasen este derecho por el mismo
sujeto causante, la Empresa podra limitar su ejercicio
simultaneo por razones justificadas de funcionamiento
de la empresa.

El personal que disfrute del permiso de nacimiento del art
48.4 del Estatuto de los trabajadores podra disponer de
hasta 18 semanas de permiso, siendo las semanas 172 y
182 un permiso retribuido a cargo de la empresa, si hacen
uso de dicho permiso retribuido de forma continuada y
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2024

2025 | 2026 | 2027

sucesiva a la finalizacién de la decimosexta semana del
permiso legal. En caso contrario, se estara a lo establecido
en la legislacion vigente. Prioridad baja.

El personal tendrd derecho a un permiso no retribuido al
afio, con reserva del puesto de trabajo, de hasta 3 meses
por cuidado de familiares hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad con enfermedad grave (segun
el Anexo del RD 1148/2011, de 29 de julio).

Agrupacién de jornada en el marco de reduccién de jornada por guarda de un
menor y cuidado de familiar a cargo. Con caracter excepcional y, a peticién de
la persona trabajadora que disfrute de una reduccion de jornada al amparo del
art.37.6 del Estatuto de los Trabajadores, el tiempo de trabajo efectivo una vez
aplicada dicha reduccién podra agruparse con caracter semanal , siempre que
el solicitante justifique la necesidad de esta acumulacion y lo permitan las
necesidades operativas y organizativas existentes en cada momento. En ningun
caso, esta agrupacion modificard el régimen de turnos mafiana, tarde o noche
que le aplique a la persona trabajadora. En caso de que la persona trabajadora
acredite y solicite una necesidad de agrupacion diferente a la previamente
concedida que venga realizando, debera realizar su peticién con al menos un
mes de antelacion para la valoraciéon de la misma por parte de la Empresa. Esta
medida sera incompatible con el disfrute de una medida de concrecién horaria

en los términos del art.37.7 del Estatuto de los trabajadores.

10.

La persona trabajadora, previo aviso y posterior
justificacion, tendra una licencia retribuida de hasta 16
horas al afio para acompaiiar a consulta médica al
conyuge o pareja de hecho, padres, madres, hijos e hijas
menores de edad y personas en situacion de
dependencia legal de la persona trabajadora ”.

7. Retribuciones

1.

Hacer seguimiento de la igualdad retributiva mediante la
realizacién y entrega a la Comisidon de Seguimiento del
registro retributivo de la empresa.

Creacion de un grupo de trabajo reducido de entre los
miembros de la comision de nacional de igualdad con el
fin de analizar las diferencias retributivas sustanciales
objetivamente no justificables que se pudieran detectar.
Este grupo de trabajo estard compuesto por 1 miembro
de cada seccidn sindical firmante y por 3 miembros de la
representacién empresarial de entre los miembros de la
comision de seguimiento del plan. El grupo se reunira con
caracter semestral.

8. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo

1. Difundir entre toda la plantilla el protocolo de prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo vigente.
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