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La igualdad entre los sexos es un principio juridico universal reconoci-
do en diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del
Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la
igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualda-
des entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en to-
das sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

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

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completo
con la aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igual-
dad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH), dirigida a hacer efecti-
va la igualdad real entre mujeres y hombres suprimiendo los obstacu-
los que impiden conseguirla.

El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, incluye medidas urgentes
para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre muje-
resy hombres en el empleo y la ocupacion.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, regula los planes de igual-
dad y su registro y modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de conveniosy acuerdos colectivos de trabajo.
El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva en-
tre mujeres y hombres.

El Plan de igualdad entre mujeres y hombres de LABORATORIOS ME-
NARINI, S.A. tiene como fin dar cumplimiento a dicha Ley. Ademas, LA-
BORATORIOS MENARINI, S.A. se compromete a respetar la igualdad de
trato y oportunidades en el &mbito laboral y para ello establecerd me-
didas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el acceso, la se-
leccién, la contratacion, la promocién, la formacién, la conciliacién, la salud laboral, las
medidas contra el acoso sexual y/o por razon de sexo y la violencia de género.

Comunicacion, sensibilizacién y cultura de empresa.

Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la empresa
(transversalidad de género).

Garantizar la no discriminacién salarial por razén de sexo.

Avanzar en la corresponsabilidad de tareas entre hombres y mujeres.

Elinforme de diagndstico ha sido elaborado siguiendo las recomendaciones de la Guia del Mi-
nisterio de Igualdad y recogiendo y analizando todo tipo de datos de la organizacién.

Este documento plasma la elaboracién de un diagnéstico necesario como fase previa para la
elaboracion del Plan de igualdad de LABORATORIOS MENARINI, S.A. que fijara los objetivos con-
cretos a conseguir en relacion con la igualdad de oportunidades, las practicas y las acciones a
desarrollar eimplantar para su consecucion y el establecimiento de los sistemas de seguimiento
y evaluacion.

Todos los datos cuantitativos hacen referencia al periodo comprendido entre el 1 de enero de
2023 hasta el 31 de diciembre de 2023.

La informacion contenida en este informe esté basada en el andlisis y revision de la documen-
tacién de LABORATORIOS MENARINI, S.A. y de la informacion obtenida verbalmente por parte
de los profesionales responsables de distintos &mbitos de la gestion de los recursos humanos.
Es preciso dejar constancia de un hecho relevante en los trabajos llevados a cabo, tanto en la
confeccion del Diagndstico de Situacién como en la elaboraciéon del presente Plan de igualdad.
En este sentido, los trabajos iniciados el dia 5 de abril de 2024 lo fueron por separado de dos
empresas, LABORATORIOS MENARINI, S.L.y GUIDOTTI FARMA, S.L., al ser dos empresas que, for-
mando parte del mismo grupo, eran independientes entre si. En este sentido, los trabajos rela-
tivos al Diagndstico de Situacién fueron llevados a cabo por separado entre ambas empresas
culminando en fecha 26 de noviembre de 2024 con el acuerdo entre todas las partes en cada
comision negociadora sobre el contenido del Diagnéstico.

Posteriormente, con efectos del 1 de enero de 2025, se llevé a cabo la integracién de la empresa
GUIDOTTI FARMA, S.L. en LABORATORIOS MENARINI, S.A. con la subrogacién de la totalidad de
la plantilla de aquella por parte de esta. En consecuencia, con efectos del 13 de febrero de 2025
se produjo la integracion de las dos comisiones negociadoras del Plan de igualdad en una sola.
A estos efectos, como Comision del Plan de igualdad de Laboratorios Menarini, S.A.

Como consecuencia de todo lo anterior:

« Elinformede Diagndstico de Situacion se presenta por cada una de las dos empresas por sepa-
rado en cuanto a la parte cuantitativa, si bien la parte cualitativa es la misma en ambos casos.

+ ElPlan deigualdad ha sido negociado a acordado por la Unica Comisién de Igualdad resul-
tante del proceso de integracién, esto es la de LABORATORIOS MENARINI, S.A.
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En la construccion del informe se han seguido las siguientes etapas:

Planificacion: con la comisién negociadora se han pactado los datos a recoger y a tratar.
Ademaés de la comisién se han destinado recursos internos del equipo de recursos huma-
nosy externos (asesoria) para trabajar toda la informacién.

Recopilacion de la informacidn: se ha recogido la informacién necesaria para su anélisis,
incluyendo politicas, protocolos, convenio colectivo y datos cualitativos y cuantitativos co-
rrespondientes al afio 2023 en cuanto a datos cuantitativos y 2024 en cuanto a cualitativos.

Analisis de la informacién: la informacién ha sido analizada identificando los temas rele-
vantes que deben ser abordados, evaluando si generan desigualdades o si han sido sefiala-
dos como areas susceptibles de mejora.

Informe de diagndstico: con toda esta informacion, se ha elaborado un informe que esta
distribuido en capitulos diferenciados y que contiene conclusiones que seran la base para
trabajar en las acciones que compondra el plan. Este informe formaré parte del Plan de
igualdad.

Comunicacién: finalmente, la comunicacién a toda la plantilla se hard una vez sea aproba-
do por la comisién el Plan y se registre en la aplicacion del Ministerio.

Se ha trabajado Unicamente con la informacion cuantitativa del afio 2023.

Este informe de diagndstico se estructura en las siguientes areas, todas ellas analizadas desde la

perspectiva de género:

Caracteristicas de la organizacion y su contexto

Andlisis cuantitativo

Politica salarial y retribuciones

Ejercicio responsable de los derechos de la vida perso-
nal, familiary laboral

Movimientos de personal

Infrarrepresentacién femenina

Proceso de selecciény contratacién

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Clasificacion profesional

Riesgos laborales y salud laboral

Proceso de promocién

Comunicacion y sensibilizacion

Proceso de formacién

Violencia de género

El Plan de Igualdad ha sido negociado por la Comision Negociadora constituida por las siguien-
tes personas en sus respectivas cualidades:

En representacion de la Empresa:

« Alba Ortiz Fernandez

« Carla Llauradé Lahuerta
« Sandra Ventosa Torrens

« Jordi Diaz Duran

« Josep M. Aparicio Fernandez

En representacion de las personas trabajadoras:
« Diego Elvira Menéndez, por UGT.

« Jests Romero Lopez,

por UGT.

+ Rafael Ruiz Palencia, por UGT.
+ Esther Herndndez Manso, por UGT.
« Juan Carlos Naranjo Sanchez, por Fetico.

En el marco de las diversas reuniones que se han mantenido desde entonces, la fase de negocia-
cién ha concluido con la aprobacién del presente Plan de igualdad.

El presente Plan de igualdad de LABORATORIOS MENARINI, S.A. se aplica a todo el territorio es-
pafiol para la Empresay, por consiguiente, engloba a la totalidad de las personas trabajadoras
que forman parte de la plantilla de la Empresa, incluido el personal de alta direccién.

Igualmente, se aplicard a todos aquellos centros de trabajo que la Empresa pueda abrir durante
la vigencia del Plan en el ambito territorial descrito en el pérrafo anterior, asi como cualquier
Comunidad Autéonoma en la que se implante por primera vez y que en la actualidad no tenga
centro de trabajo alguno.

Alfinalizar el perfodo de vigencia se realizara una revision final del Plan de igualdad para evaluar
su grado de ejecucién y cumplimiento, conocer si las acciones y medidas adoptadas en ejecu-
cion del mismo han sido satisfactorias e identificar posibles actuaciones pendientes, a fin de
continuar estableciendo las bases y herramientas para alcanzar una mayor equidad de género
en la Empresa.

El presente Plan como conjunto de medidas ordenadasy orientadas a alcanzar los objetivos que
se concretan en el mismo tendré vigencia de 4 afios desde el 1 de agosto de 2025 hasta el 31 de
julio de 2029. En un plazo de tres meses antes de la finalizacion de su vigencia, se constituird una
nueva Comision de igualdad para abordar la negociacion del nuevo Plan de igualdad.
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La negociacion y adopcion del presente Plan de igualdad tiene como objetivo avanzar en la
igualdad de oportunidades, incluyendo para ello acciones que permitan alcanzar los objetivos
perseguidos. En este sentido, previo al disefio de acciones concretas que integren el Plan de
igualdad, se ha llevado a cabo la negociacion y elaboracion de un Diagndstico de Situacion.

En concreto, en la fase de diagndstico han sido objeto de andlisis los siguientes puntos de los
cuales se destacan las principales conclusiones:

Procesos de seleccién y Infrarrepresentacion
contratacion femenina

Prevencidn del acoso sexual

Clasificacion profesional y por razén de sexo

Formacion Riesgos laborales y salud laboral
Promocion Comunicacion y sensibilizacién
Politica salarial y retribuciones Violencia de género

Ejercicio corresponsable de los Distribucion general de

derechos de la vida personal, la plantilla

familiar y laboral

En cuanto a los procesos de seleccién y contratacién del personal en Menarini, en la actualidad
existe un SOP, un procedimiento operativo estandar, en el que se ha regulado la seleccién del
personal a través de este documento de uso interno para los responsables de seleccién. Es de-
cir, el Area de RRHH, especificando que no es un SOP publico de acceso general y que no esta
disponible en Documentum (repositorio documental de la empresa), sino que se trata de un
SOP departamental, tiene disponible este documento de aplicacién en los procesos de selec-
ciéon. En dicho documento se hace referencia expresa al decalogo de buenas practicas desde
la perspectiva de género en los procesos de seleccidn, implementado como consecuencia del |
Plan deigualdad de la Empresa.

Sin perjuicio de ello, y de la objetividad que se presupone de un procedimiento de seleccion
estandarizado, desde principios de 2024 se ha implantado un servicio Recruitment Process Out-
sourced (RPO) por el que la funcién de seleccidén de personal ha sido externalizada a través de
una empresa de seleccién, Talent Search People. Esta empresa, como proveedor externo, es
quien se responsabiliza de todos los procesos de seleccidon mediante un servicio integral RPO.
Con esta externalizacién se profesionaliza la funcion de seleccion, se mejora la experiencia del
candidato/a y se da una mayor objetividad a los procesos de seleccion.

Es importante asimismo dejar expresa constancia, en cuanto a los procesos de seleccion, que
todas las vacantes que se producen se publican internamente con acceso a toda la plantilla
de Menarini. Asi, desde inicios de 2024, con los limites que pueda marcar el convenio colectivo
o por motivos de confidencialidad, se hacen publicas todas las vacantes con acceso a todo el
personal.

Encuanto al SOPimplantado, con la contratacion del servicio RPO recientemente llevada a cabo,
seva a proceder a revisar y modificar dicho SOP, ya que hay algunas actividades que actualmen-
te se realizan de manera diferente. A modo de ejemplo, en el SOP se establece que en caso de
procesos de seleccién para la fuerza de ventas, la fuente de reclutamiento se realiza en zona,
siendo el GA (Gerente de Area) quien criba las candidaturas y hace primera entrevista, y RRHH
solo publica ofertas en caso de especial dificultad para encontrar candidatos/as; mientras que,
actualmente, el RPO siempre publica las ofertas (tanto interna como externamente), criba las
candidaturas, teniendo en consideracién las posibles candidaturas referenciadas que puedan
venir de la zona, hace la primera entrevista, y el GA recibe los/as candidatos/as ya filtrados por el
RPO. Otro ejemplo seria todo lo referente a la seleccidén y contratacion de puesta a disposicion
através de ETT (Empresa de Trabajo Temporal), dada la decision de la Empresa de internalizar
todas las contrataciones temporales.

A nivel de Sede, debe considerarse, en cualquier caso, que la publicacién interna de la vacante
concede una garantia de igualdad de condiciones a todo el personal con independencia de su
sexo. Y es que, el SOP consagra en todo momento el criterio de idoneidad en todas las fases del
proceso (definicion del perfil, publicacion de la oferta, pruebas de seleccién y decisién final).

En términos generales, el sistema RPO contratado, por el cual Menarini solo participa cuando la
empresa externa ha hecho la preseleccién de candidaturas, garantiza la imparcialidad del pro-
ceso. Se hace, ademaés, un informe de nimeros de candidaturas por sexo a los efectos de control
de los procesos de seleccion.
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Una vez realizada la seleccion del personal, a efectos de contratacion se sigue haciendo un
presupuesto anual que determina el nimero de posiciones que debe tener la Compafiia (head-
count), debiendo justificarse y aprobarse expresamente cualquier incremento por encima. En
cuanto a los ajustes de plantilla que se van produciendo en relacién con el headcount la em-
presa traslada trimestralmente la informacién a la RLP (Representacién Legal de las Personas
Trabajadoras).

En cuanto al colectivo de ventas, en la actualidad la contratacion es de forma mayoritaria in-
definida, haciéndose contrataciones temporales solo en los supuestos expresamente previstos
legalmente (basicamente en casos de sustituciones y jubilaciones parciales).

En cualquier caso, la mayoria de la plantilla es personal indefinido (tal y como se desprende del
apartado correspondiente en la seccién de Informacién Cuantitativa). Ademas, desde 2023 se ha
implantado una politica de méxima reduccién de contrataciones a través de Empresa de Trabajo
Temporal (ETT).

En relacién con la contratacién de personas con discapacidad la empresa utiliza una doble
via, contratando personas con discapacidad y buscando activamente personas que, siendo ya
trabajadoras, tengan algun tipo de discapacidad. En cualquier caso, para el pleno cumplimiento
de la cuota de reserva de un 2% para personas con discapacidad, se recurre a la ejecucion de
medidas alternativas en el caso de no alcanzarse via contratacion.

Del andlisis de todo el proceso de seleccidn y contratacion vigente en Laboratorios Menarini, se
desprende que se trata de un procedimiento perfectamente establecido y regulado al efecto.
En las ofertas de empleo, publicadas internamente, en redes sociales y las otras plataformas, se
continlia garantizando la utilizacién de un lenguaje plenamente inclusivo.

En este sentido, se han analizado varias de las ofertas de empleo publicadas en los Gltimos me-
ses. De dicho analisis se desprende la utilizacién, en términos generales, de un lenguaje adecua-
do, asi como la no inclusion de elementos personales que pudiesen tener la consideracién de
discriminatorios en cualquier sentido. Las posiciones de las que se han analizado las ofertas de
empleo, han sido las siguientes:

Filtra las vacantes disponibles para encontrar el puesto que mejor se adapte a ti.

cionar ciudad w Seleccionar pais -
Lhngim Hce m

Técnico/a de Logistica y Aprovisionamiento - Sector...
i

;Tienes cuperiencio en aprovigionamiento dentro del soetor farmacéutica y te interesa

(2]O]in]s=] +)

MAS INFORMACION

Shift Coordinator - Badalona
=]

iTienes experiencia previa como responsable de produccion? ;Te apasiona |a gestion

armon

MAS INFORMAEION

Respecto a las politicas de clasificacion profesional:

« Siguen vigentes los mismos criterios del Convenio Colectivo General de la Industria Quimica,
igual que ya se especificaba en el | Plan de igualdad de 2020.

« Las personas trabajadoras se clasifican en atencién a los Grupos Profesionales del Il al VIl y
Grupo 0, distribuyéndose por sede y red comercial.

« Como novedad, se indica que se ha creado una comision de trabajo entre Empresa y RPLT
en la que se analizan las clasificaciones de puestos de trabajo de determinadas areas previa-
mente consensuadas. En especial se revisa el drea de Manufacturing.

« También se informa de la existencia de un area en HR Corporate orientada a crear, estructurar
y valorar una “Job Architecture” desde una perspectiva global. El objetivo es crear un sistema
comun homogeneizado de puestos a nivel del Grupo.

Como cuestién previa en lo relativo a la formacion del personal, es preciso destacar que en Me-
narini se han hecho cursos de formacién a todo el personal en materia de sensibilizacién en
igualdad; ello en cumplimiento de lo acordado en el | Plan de igualdad.

Todo el proceso de la politica de formacién se encuentra en la actualidad recogido en un SOP
que es publico y de acceso a todo el personal.

Sin perjuicio del procedimiento establecido, las necesidades se identifican y recogen mediante
reuniones con los distintos Managers y Directores de érea, elabordndose un plan de formacién
para cada érea. De todo ello, se informa a la Representacion Legal de los Trabajadores.

Las acciones formativas cumplen con los principios méas necesarios al respecto de su imparti-
cién: dentro de jornada, formacion on-line (actualmente casi la totalidad), posibilidad de forma-
ciones a nivel personal aunque no estén en el plan. Las formaciones que no se imparten online
son normalmente aquellas en las que intervienen diferentes areas o las que, por cuestiones 16-
gicas, se hace mas adecuado que sean presenciales (a modo de ejemplo, formacién en materia
de extincion contra incendios).

En el drea de Manufacturing se hacen formaciones especificas en calidad, prevencion y medio
ambiente, asi como para incrementar el grado de capacitacién y polivalencia y de mejora cuan-
do se detecta alguna desviacién de produccion.

En la red comercial se hacen formaciones de producto y en atencién al indice de penetracién en
un mercado concreto partiéndose de indicadores objetivos con informes de seguimiento conti-
nuos. Ademas se hacen las oportunas formaciones en PRL.

Es preciso destacar que en la actualidad se han implantado cambios en el SOP que deben ser
objeto de actualizacion. En cualquier caso, uno de los cambios consiste en que se ha formali-
zado la solicitud de permisos individuales de formacién (PIF) a través del formulario oficial pu-
blicado en el BOE, siempre que se cumplan los requisitos exigidos por ley. Las solicitudes se
pueden remitir por email a Recursos Humanos.
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En cuanto al sistema de promocién profesional, no existe en la actualidad un sistema de pro-
mocidn estandarizado y regulado en Menarini, si bien se procura garantizar una maxima objetivi-
dad y neutralidad en los procesos. Sin perjuicio de ello, todas las vacantes son publicadas inter-
namente a través de un portal de empleo donde todas las personas trabajadoras pueden tener
acceso y aplicar. Estas promociones de carrera se deciden a nivel local por parte de la direccion,
tomandose siempre en consideracién las titulaciones académicas, los conocimientos del pues-
to en concreto al que se opta, el historial profesional de la persona y, obviamente, superar de
forma satisfactoria las entrevistas y pruebas que se puedan establecer. Todo ello en aplicacién
de lo previsto en el articulo 19 del Convenio Colectivo General de la Industria Quimica.

En este sentido, si bien la RLPT ha manifestado su interés en tener més acceso a la forma de deci-
dirse las promociones, no esta previsto en este momento el establecer un sistema reglamentario
al respecto. Ello sin perjuicio de que, por parte de la Direccién, se informa de las vacantes que se
producen (publicacién) y del nimero de ascensos que se ha ido produciendo (ver en este senti-
do parte cuantitativa del presente informe).

Ademés de las promociones internas que se llevan a cabo de acuerdo con lo anterior, como
cuestion a destacar en cuanto al desarrollo del personal, es preciso dejar constancia que en
la actualidad se ha puesto en marcha el proyecto global de gestidon de talento consistente en la
evaluacion de personal al que se aludia en el informe del | Plan de igualdad de 2020. Dicho pro-
ceso corporativo hace un mapeo de toda la plantilla en una matriz de talento cuyas dimensiones
son el desempefio por un ladoy el potencial, por otro.

Las personas identificadas como High potential (alto desempefio y alto potencial) se someten a
un assessment coordinado por HR Corporate y las dreas de mejora se desarrollan en un plan de
desarrollo individual. Ello, al objeto de capacitarlos para el escenario futuro en el que puedan
desempefiar posiciones de mayor responsabilidad y liderazgo.

La posibilidad de participar en el programa como High potential, a los efectos de ser identificada
como tal, no es potestativa de la persona trabajadora, sino que depende de la Empresa. No exis-
te la posibilidad de que una persona se apunte voluntariamente a ello, ya que la evaluacion de
esa posibilidad la realizan los managers. Es una evaluacién que combina dos dimensiones (una
es el desempefio y otra es el potencial), se evallan una serie de competencias y al final resulta
un mapeo. Depende del consenso (no depende de un manager sino de un nivel “superior”). Se
someten a una mejoray se someten a un IDP (Individual Development Plan). Se trata siempre de
un desarrollo futuro.

Una vez la persona ha sido identificada como High potential, su participacién en el programa es
voluntaria, en cualquier caso.

Si bien la RLPT conoce el sistema, tanto de seleccidon como de decisidon, se ha manifestado a lo
largo del presente diagnéstico por aquella, que si bien entienden que es potestad de la empresa,
entienden que no es suficientemente transparente y que habréa que abordar alguna medida al
respecto dentro del presente Plan de igualdad, en cuanto a la informacién sobre su funciona-
miento.

En este momento, la empresa tiene identificadas como personas con alto potencial (High po-
tential) un 2,67% de la plantilla, cerca de 20 personas. Entre los hombres totales de Menarini
(contando todas las empresas que forman el grupo y que se rigen por las mismas politicas) un
3,39% estd identificado como High potential. En el caso de las mujeres, las identificadas asi re-
presentan un 1,29% del total de las que hay en el grupo.

Todo lo referente a la ordenacién del tiempo de trabajo se encuentra recogido en los “Pactos
Menarini”, asi como el resto de acuerdos relacionados con horarios, calendarios, permisos, re-
glamentos de jornada, etc. Dentro de estos acuerdos estaba la acumulacién de lactancia que
ahora es normativa legal. En cualquier caso, dicho documento debera ser objeto de revisién en
atencidn al XXI Convenio Colectivo General de la Industria Quimica que esta en fase de negocia-
cién, dado que los pactos tienen la misma vigencia que el CGIQ.

En términos generales, la regulacion actual se encuentra reflejada en los pactos de mejora del
Convenio Colectivo negociados expresamente con la RLPT de Menarini, en concreto en sus ca-
pitulos 'y Vy en sus anexos.

Ordenacién del tiempo de trabajo: existen unos reglamentos de jornada anexos a los pactos
para las diferentes funciones de la empresa, ventas (MCH y éticos), Manufacturing y Sede. Todo
esta reglamentado de acuerdo con el comité de empresa.

En cuanto a jornada de trabajo, existe una regulacién detallada y un reglamento de aplicacioén,
habiendo una mejora en flexibilidad en Sede a la entrada y salida, buscando un acercamiento
a la flexibilidad de jornada al objeto de poder conciliar. Con la mejora de esta politica se han
reducido practicamente la totalidad de los acuerdos individuales de adaptaciones de jornada,
al haber un marco que cubre todas las situaciones.

En lo relativo a las politicas de Prevencion de Riesgos Laborales, se han implantado una serie
de cambios y mejoras en relacion con el | Plan de igualdad de Menarini. En este sentido en todo
lo relativo a PRL se toma en consideracién cualquier diferencia de género que se identifica.

A modo de ejemplo, en la actividad de visita médica se ha revisado la evaluacién de riesgos para
las trabajadoras embarazadas, se ha actualizado el protocolo de actuacion, se ha creado un
protocolo denominado “Cuida tu embarazo” y se informa también de la existencia permanente
de una sala de lactancia, asi como de un “menstrual point”, ambas ubicadas en el servicio mé-
dico interno. A este respecto, con motivo del dia internacional de la mujer el 8 de marzo, el dia
5 de marzo se comunicé a todo el personal la instalacion de un en el Servicio
Médico de la sede y otro en las oficinas de Menarini CHC (c/Maresme). El servicio consta de un
dispensador gratuito que facilitara productos de higiene femenina ante cualquier imprevisto. El
servicio esta incluso disponible fuera del horario del Servicio Médico.

Menstrual

pount
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Analizando la distribucion de la plantilla por areas organizativas, se observan distintas cuestiones Se han promovido determinadas actividades en materia de igualdad desde la aprobacién del |
en lo relativo a la existencia de infrarrepresentacién femenina en Menarini: Plan deigualdad de 2020:

Es destacable apuntar como en el area organizativa con mayor nimero de personas trabaja-
doras y que representa el 40% de la plantilla, Dccion FFO (Ventas, CGAF, Trainnning) con un
total de 225 personas, no hay una presencia desequilibrada de mujeres y hombres que pue- « Menarini, reconocida por fomentar la vocacion cientifica entre las nifias (Buena préactica
da llevar a considerar la existencia de infrarrepresentacién femenina. En este sentido, hay un Pacto Mundial) (Suma marzo)

58,22% de hombres por un 41,78% de mujeres.

+ 12 mujeres de Menarini participan en la 2a Jornada #100tifiques (Suma febrero)

« #MihistoriahaceHistoria en el Dia de la Mujer - Monica Moro, responsable de
comunicacién, ebusiness y RSC de Menarini, participa en la conversacién digital
promovida por Farmaindustria entre las mujeres de la industria farmacéutica
(Suma marzo)

Sin perjuicio de lo anterior, en Sede se encuentran diversas areas organizativas con algunos
elementos de infrarrepresentacién femenina:

« En Direccion ICT/BS hay un total de 7 hombres por ninguna mujer. « #SUmatealaigualdad (campafia de 2019), protagonista del Anuario Corresponsables 2020
(Suma junio)
. o - 0 0 )
En Direccion Logistica, hay un 82,35% de hombres por un 17,65% de mujeres del total de « Exposici6n “Retratadas” (Suma septiembre)
17 personas.
+ EnProduccién, area también destacable con 87 personas, un 91,95% son hombres por un + Exposicion “Confinadas: arpilleras y Covid-19” (Suma enero)
0 .
8,05% de mujeres. « Menarini impulsa por tercer afio consecutivo la iniciativa #100tifiques (Suma febrero)

« Enlngenierfa, hay un 92,31% de hombres y un 7,69% de mujeres del total de 13 personas. + Laexposicion Retratadas se traslada al Ateneu Sant Roc (Suma febrero)

« #100tifiqgues de Menarini participan en la Bienal Ciudad y Ciencia (Suma junio
« En Direccién Market Access, hay un 87,5% de hombres por un 12,5% de mujeres del total 4 > > o/ ( J )

de 8 personas. + Nueva categoria igualdad en el buzén de ideas (suma julio)

S , « Aprobaciény publicacién del Plan de igualdad (suma septiembre)
+ En Direccién RRHH, hay un 77,78% de hombres por un 22,22% de mujeres de las 9 perso-

nas que hay en total. + Constitucion de la Comision de Igualdad (Suma septiembre)
) « Publicacion en la web del Plan de igualdad y del diptico con los principales aspectos

La informacion aportada, al haber sido a cierre de 2023, en la actualidad se ha equilibrado en (Suma octubre)

algunos aspectos. En este sentido, en RRHH sin ir mas lejos se ha producido ya un equilibrio al

momento de emisién del presente informe.
+ Calendario de pared MENARINI RESPONSABLE avanzando hacia la igualdad
« 4% edicién del Proyecto #100tifiques
+ lgualdad de género en Grupo Menarini (noticia de Menarini Italia) (Suma abril)
« Trabajo del ODS 5 Igualdad de género durante el mes de abril (Suma abril)

+ Taller de equidad menstrual en el IES Eugeni d’Ors de Badalona (Suma mayo)

En Laboratorios Menarini, S.A. se ha consensuado entre la Direccidény la Representacion Legal de

los Trabajadores, en el marco de la negociacién del presente Plan de igualdad, un nuevo Proto- « Sala de extraccién de leche (idea premiada en Buzén de Ideas 2022, implantada en 2023)
colo de actuacion para la prevencion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y/o por (Suma enero)

cuestién de sexo. Dicho protocolo, después de un oportuno proceso de negociacién, ha sido
ratificado por las dos partes habiendo sido integrado ya en el propio canal de denuncias interno
implantado por la Compafifa. . Mes dedicado a la diversidad sexual (Suma abril)

« 5% edicién del Proyecto #100tifiques (Suma febrero)

En cualquier caso, se trata de un protocolo que respeta los contenidos minimos y el espiritu que

o "
consagra el propio Convenio Colectivo General de la Industria Quimica. + 67 edicion del Proyecto #100tifiques

« Exposicion “Dones de Ciencia” (Suma febrero)
« Celebracion del Dia internacional de la mujer con juegos de igualdad (Suma marzo)

« Un nuevo servicio Menstrual Point® se suma al punto de extraccion de leche en la sede
(Suma marzo)

« Protocolo “Cuida tu embarazo”

« Exposicion “Atu també et pot passar” (noviembre)
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Ademas de las acciones que se han llevado a cabo se ha afiadido la igualdad como uno de los
3 pilares dentro de la politica general de RSC, se ha enfatizado el compromiso de igualdad en la
seleccion, en la pagina "Trabaja con nosotros" de la web de Menariniy se ha afiadido en la web
un chat de Al Generativa en el que se pueden preguntar cuestiones concretas del Informe de
Sostenibilidad de la Empresa, incluidas las actividades en materia de igualdad.

En cuanto a cuestiones de violencia de género, recientemente se ha llevado a cabo una exposi-

LABORATORIOS MENARINI, S.A

La plantilla de Laboratorios Menarini a fecha 31 de diciembre de 2023 est4 formada por un total
de 556 personas, de las cuales 236 son mujeres (un 42,45%) y 320 son hombres (un 57,55%).
Por lo tanto, como primera conclusion se puede afirmar que hay una presencia practicamente
equilibrada entre mujeres y hombres en la Compafiia de acuerdo con los pardmetros que esta-
blece la Ley de Igualdad (60%-40%), dandose una mayor presencia de hombres. Por lo tanto, en
términos generales la presencia es equilibrada.

cién en Menarini relativa a esta cuestion. Asi el pasado dia 6 de noviembre, se puso en marcha la
exposicion "Atu també et pot passar”, disponible en el patio de fébrica hasta el dia 25 de noviem-
bre, en la que ha querido mostrar a través de la fotograffa los patrones ciclicos de violencia que
se reproducen en las relaciones de abuso y violencia machista. La muestra ilustra, de manera
grafica, tanto las fases de este denominado ciclo de violencia (calma, angustia, miedo, luna de
miel) como la influencia emocional que este tipo de relaciones tienen sobre los chicos y chicas

TOTAL

que las experimentan. Datos absolutos Porcentajes
T
57,55% 42,45%

Hombres - Mujeres

Ambos porcentajes de presencia se dan casi exactamente tanto en Sede como en red comercial.

SEDE

Datos absolutos Porcentajes
Y mmmm
oYe
m m TOTAL GENERAL 57,10% 42,90%
Distribucion de la plantilla
Como se ha apuntado, la distribucién de la plantilla en el informe de diagnéstico de situacion se
ha llevado a cabo por separado, con datos cerrados a 31 de diciembre de 2023, entre las empre- RED COMERCIAL
sas Laboratorios Menarini, S.A. y Guidotti Farma, S.L. tal y como se ha expuesto en el apartado )
1.3 del presente Plan de igualdad. Datos absolutos Porcentajes
En consecuencia, se recoge a continuacién la informacion en este sentido. mm
TOTAL GENERAL 58,22% 41,78%
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A continuacion, se presenta la distribucion de la plantilla por &reas organizativas, desglosada
asimismo en tres rangos de antigliedad del personal.

Taly como se ha apuntado en el apartado de “Infrarrepresentacion femenina”, en Red comercial,
la Unica &rea organizativa que hay y que ademas representa hasta un 40% del total de la plantilla
de Menarini, Direccién FFO mantiene un equilibrio en cuanto a la presencia de hombres (un
58,22%) y mujeres (un 41,78%). En Sede, hay una gran variedad de areas organizativas y de reali-
dades en las mismas, ya que se encuentran presencias mayoritarias tanto de hombres como de
mujeres en varias de ellas, ademads de presencias en ocasiones equilibradas.

Direccién Compras 1 5 16,67%
Menos de 10 afios de antigliedad 1 2 33,33%
De 10 a 19 afios de antigliedad 2 0,00%
Mas de 20 afios de antigiiedad 1 0,00%
Direccién Control Econémico 1 6 14,29%
Menos de 10 afios de antigliedad 4 0,00%

De 10 a 19 afios de antigliedad
Mas de 20 afios de antigliedad 1 2 33,33%

Direccion FFO

(ventas, CGAF, training) 7 7 50,00%
Menos de 10 afios de antigliedad 2 2 50,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 3 100,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 2 5 28,57%
Direccion Financiera 5 6 45,45%
Menos de 10 afios de antigliedad 3 4 42,86%
De 10 a 19 afios de antigliedad 2 100,00%
Mas de 20 afios de antigiiedad 2 0,00%

83,33%

66,67%

100,00%

100,00%

85,71%

100,00%

66,67%

50,00%

50,00%

0,00%

71,43%

54,55%

57,14%

0,00%

100,00%

Direccion ICT / BS
Menos de 10 afios de antigliedad
De 10 a 19 afios de antigliedad

Més de 20 afios de antigliedad

Direccion Legal & Compliance
Menos de 10 afios de antigliedad
De 10 a 19 afios de antigliedad

Mas de 20 afios de antigliedad

Direccién Logistica

Menos de 10 afios de antigliedad
De 10 a 19 afios de antigliedad
Mas de 20 afios de antigiiedad

Direccién Manufacturing
(DIR, HSE, OPEX)

Menos de 10 afios de antigliedad
De 10 a 19 afios de antigliedad

Mas de 20 afios de antigiiedad

Produccién
Menos de 10 afios de antigliedad
De 10 a 19 afios de antigliedad

Mas de 20 afios de antigliedad

Ingenieria
Menos de 10 afios de antigliedad
De 10 a 19 afios de antigliedad

Mas de 20 afios de antigliedad

14

80

42

26

12

12

0 100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
5 0,00%
5 0,00%
3 82,35%
1 80,00%
1 80,00%
1 85,71%
3 40,00%
1 50,00%
2 0,00%
100,00%
7 91,95%
4 91,30%
100,00%
3 80,00%
1 92,31%
1 75,00%
100,00%
100,00%
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0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

100,00%

100,00%

17,65%

20,00%

20,00%

14,29%

60,00%

50,00%

100,00%

0,00%

8,05%

8,70%

0,00%

20,00%

7,69%

25,00%

0,00%

0,00%



-/

SEDE

Datos absolutos

7 1

Porcentajes

Direccién Quality Unit

(QAO, QA, QC)

SEDE

Datos absolutos

Porcentajes

20 35

36,36% 63,64%

Direccién Market Access 87,50% 12,50%
Menos de 10 afios de antigliedad 3 100,00% 0,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 2 1 66,67% 33,33%
Mas de 20 afios de antigliedad 2 100,00% 0,00%
Direccién Strategic Planning 9 8 52,94% 47,06%
Menos de 10 afios de antigliedad 5 4 55,56% 44 44%
De 10 a 19 afios de antigliedad 1 2 33,33% 66,67%
Mas de 20 afios de antigliedad 3 2 60,00% 40,00%
Direccion Marketing 2 11 15,38% 84,62%
Menos de 10 afios de antigliedad 2 3 40,00% 60,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 7 0,00% 100,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 1 0,00% 100,00%
Direccion Médica 8 21 27,59% 72,41%
Menos de 10 afios de antigliedad 5 12 29,41% 70,59%
De 10 a 19 afios de antigliedad 2 0,00% 100,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 3 7 30,00% 70,00%
Investigacion clinica 2 5 28,57% 71,43%
Menos de 10 afios de antigtiedad 1 3 25,00% 75,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 1 100,00% 0,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 2 0,00% 100,00%
Registros 0 9 0,00% 100,00%
Menos de 10 afios de antigliedad 3 0,00% 100,00%
De 10 a 19 affos de antigliedad 5 0,00% 100,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 1 0,00% 100,00%

Menos de 10 afios de antigliedad 10 15 40,00% 60,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 5 6 45,45% 54,55%
Mas de 20 afios de antigiiedad 5 14 26,32% 73,68%
Direccion Recursos Humanos 7 2 77,78% 22,22%
Menos de 10 afios de antigliedad 3 1 75,00% 25,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad

Mas de 20 afios de antigiiedad 4 1 80,00% 20,00%
S ; :
Menos de 10 afios de antigliedad 3 1 75,00% 25,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 1 0,00% 100,00%
Mas de 20 afios de antigiiedad 2 0,00% 100,00%
Gerencia Financiera 2 3 40,00% 60,00%
Menos de 10 afios de antigliedad 2 0,00% 100,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 2 100,00% 0,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 1 0,00% 100,00%
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RED COMERCIAL TOTAL

Datos absolutos Porcentajes Datos absolutos Porcentajes
e L | L e L | L
Direccién FFO o 0 Y,
(ventas, CGAF, training) 58,22% 41,78% Direccién ICT / BS 100,00% 0,00%
Menos de 10 afios de antigliedad 46 74 38,33% 61,67% Menos de 10 afios de antigliedad 3 100,00% 0,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 32 17 65,31% 34,69% De 10 a 19 afios de antigiiedad 1 100,00% 0,00%
Mas de 20 afios de antigiiedad 53 3 94,64% 5,36% Mas de 20 afios de antigiiedad 3 100,00% 0,00%
TOTAL “ 58,22% Direccién Legal & Compliance 5 0,00% 100,00%
Menos de 10 afios de antigliedad 5 0,00% 100,00%
TOTAL i .
De 10 a 19 afios de antigliedad
Datos absolutos Porcentajes )

Més de 20 afios de antigliedad

Direccién Logistica 14 3 82,35% 17,65%
Direccién Compras 16,67% 83,33%

Menos de 10 afios de antigliedad 4 1 80,00% 20,00%
Menos de 10 afios de antigliedad 1 2 33,33% 66,67%

De 10 a 19 afios de antigliedad 4 1 80,00% 20,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 2 0,00% 100,00%

Mas de 20 afios de antigiiedad 6 1 85,71% 14,29%
Mas de 20 afios de antigliedad 1 0,00% 100,00%

?I;'Irgcf_'lgg "f)aP“E‘;(f;‘Ct””"g 2 3 40,00% 60,00%
Direccién Control Econémico 1 6 14,29% 85,71% ’ ?

Menos de 10 afios de antigliedad 1 1 50,00% 50,00%
Menos de 10 afios de antigliedad 4 0,00% 100,00%

De 10 a 19 afios de antigliedad 2 0,00% 100,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 0,00% 0,00%

Mas de 20 afios de antigliedad 1 100,00% 0,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 1 2 33,33% 66,67%
Direccién FFO Produccién 80 7 91,95% 8,05%
(ventas, CGAF, training) 138 101 57,74% 42,26%

Menos de 10 afios de antigliedad 42 4 91,30% 8,70%
Menos de 10 afios de antigtiedad 48 76 38,71% 61,29%

De 10 a 19 afios de antigliedad 26 100,00% 0,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 35 17 67,31% 32,69%

Mas de 20 afios de antigliedad 12 3 80,00% 20,00%
Mas de 20 afios de antigiiedad 55 8 87,30% 12,70%

Ingenieria 12 1 92,31% 7,69%
Direccién Financiera 5 6 45,45% 54,55%

Menos de 10 afios de antigtiedad 3 1 75,00% 25,00%
Menos de 10 afios de antigliedad 3 4 42,86% 57,14%

De 10 a 19 afios de antigliedad 6 100,00% 0,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 2 100,00% 0,00%

Mas de 20 afios de antigliedad 3 100,00% 0,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 2 0,00% 100,00%
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SEDE

Datos absolutos

7 1

Porcentajes

Direccién Quality Unit

(QAO, QA, QC)

SEDE

Datos absolutos

Porcentajes

20 35

36,36% 63,64%

Direccién Market Access 87,50% 12,50%
Menos de 10 afios de antigliedad 3 100,00% 0,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 2 1 66,67% 33,33%
Mas de 20 afios de antigliedad 2 100,00% 0,00%
Direccién Strategic Planning 9 8 52,94% 47,06%
Menos de 10 afios de antigliedad 5 4 55,56% 44 44%
De 10 a 19 afios de antigliedad 1 2 33,33% 66,67%
Mas de 20 afios de antigliedad 3 2 60,00% 40,00%
Direccion Marketing 2 11 15,38% 84,62%
Menos de 10 afios de antigliedad 2 3 40,00% 60,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 7 0,00% 100,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 1 0,00% 100,00%
Direccion Médica 8 21 27,59% 72,41%
Menos de 10 afios de antigliedad 5 12 29,41% 70,59%
De 10 a 19 afios de antigliedad 2 0,00% 100,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 3 7 30,00% 70,00%
Investigacion clinica 2 5 28,57% 71,43%
Menos de 10 afios de antigtiedad 1 3 25,00% 75,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 1 100,00% 0,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 2 0,00% 100,00%
Registros 0 9 0,00% 100,00%
Menos de 10 afios de antigliedad 3 0,00% 100,00%
De 10 a 19 affos de antigliedad 5 0,00% 100,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 1 0,00% 100,00%

Menos de 10 afios de antigliedad 10 15 40,00% 60,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 5 6 45,45% 54,55%
Mas de 20 afios de antigiiedad 5 14 26,32% 73,68%
Direccién Recursos Humanos 7 2 77,78% 22,22%
Menos de 10 afios de antigliedad 3 1 75,00% 25,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad

Mas de 20 afios de antigliedad 4 1 80,00% 20,00%
S ; :
Menos de 10 afios de antigliedad 3 1 75,00% 25,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 1 0,00% 100,00%
Mas de 20 afios de antigiiedad 2 0,00% 100,00%
Gerencia Financiera 2 3 40,00% 60,00%
Menos de 10 afios de antigliedad 2 0,00% 100,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 2 100,00% 0,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 1 0,00% 100,00%
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Distribucion de la plantilla por grupos profesionales

La distribucién de la plantilla por Grupos profesionales, se ha realizado igualmente en tramos de
antigliedad con el objetivo de identificar los colectivos con mayor y menor presencia de hom-
bres o mujeres de forma mas precisa.

Destaca como el Grupo V, el que tiene mas personas trabajadoras con 266, tiene una presencia
totalmente equilibrada entre mujeres y hombres. Asi, un 48,5% son mujeres (129) por un 51,5%
de hombres (137) en total. Y si acudimos a la distribucién entre Sede y Red comercial, la presen-
cia equilibrada también se mantiene.

SEDE

Datos absolutos Porcentajes

Grupo 1l 69 5 93,24% 6,76%

Menos de 10 afios de antigliedad 41 3 93,18% 6,82%

De 10 a 19 afios de antigliedad 20 100,00% 0,00%

Mas de 20 afios de antigliedad 8 2 80,00% 20,00%
Grupo IV 24 32 42,86% 57,14%
Menos de 10 afios de antigliedad 10 22 31,25% 68,75%
De 10 a 19 afios de antigliedad 8 3 72,73% 27,27%
Mas de 20 afios de antigliedad 6 7 46,15% 53,85%
Grupo V 36 50 41,86% 58,14%
Menos de 10 afios de antigliedad 20 30 40,00% 60,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 8 9 47,06% 52,94%
Mas de 20 afios de antigiiedad 8 11 42,11% 57,89%
Grupo VI 19 18 51,35% 48,65%
Menos de 10 afios de antigliedad 7 5 58,33% 41,67%
De 10 a 19 afios de antigliedad 6 6 50,00% 50,00%
Mas de 20 afios de antigiiedad 6 7 46,15% 53,85%

/

El resto de Grupos profesionales, salvo el mas bajo (Ill) y el mas alto (0), tienen una presencia
equilibrada entre hombres y mujeres dentro de los parémetros del 60% y 40%. Sin embargo, en
el Grupo Il (el més bajo del convenio de los existentes en Menarini) hay un claro desequilibrio al
haber un 93,24% de hombres por un 6,76% de mujeres. Desequilibrio que se da en todos y cada
uno de los tramos de antigliedad.

En el Grupo 0, el més alto y de mas nivel, la presencia es mas equilibrada aunque no se alcanzan
los parametros de la Ley de Igualdad, ya que hay un 76,47% de hombres por un 23,53% de mu-
jeres. Si analizamos los tramos de antigliedad, sin embargo, se aprecia como uno de los princi-
pales factores de este desequilibrio es la antigiiedad en la empresa ya que los hombres de este
nivel llevan mayor tiempo en Menarini.

SEDE

Datos absolutos Porcentajes

Grupo VIl 18 22 45,00% 55,00%
Menos de 10 afios de antigliedad 9 6 60,00% 40,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 6 8 42,86% 57,14%
Mas de 20 afios de antigiiedad 3 8 27,27% 72,73%
Grupo VIl 10 11 47,62% 52,38%
Menos de 10 afios de antigliedad 1 100,00% 0,00%

De 10 a 19 afios de antigliedad 1 2 33,33% 66,67%
Mas de 20 afios de antigliedad 8 9 47,06% 52,94%
Grupo 0 13 4 76,47% 23,53%
Menos de 10 afios de antigiiedad 3 2 60,00% 40,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 4 1 80,00% 20,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 6 1 85,71% 14,29%
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RED COMERCIAL TOTAL

Datos absolutos Porcentajes

Datos absolutos Porcentajes
GrupoV 56,11% 43,89% Grupo IV 42,86% 57,14%
Menos de 10 afios de antigliedad 43 69 38,39% 61,61% Menos de 10 afios de antigliedad 10 22 31,25% 68,75%
De 10 a 19 afios de antigliedad 22 9 70,97% 29,03% De 10 a 19 afios de antigliedad 8 3 72,73% 27,27%
Més de 20 afios de antigliedad 36 1 97,30% 2,70% Mas de 20 afios de antigliedad 6 7 46,15% 53,85%
Grupo VI 13 13 50,00% 50,00% GrupoV 137 129 51,50% 48,50%
Menos de 10 afios de antigiiedad 1 3 25,00% 75,00% Menos de 10 afios de antigliedad 63 99 38,89% 61,11%
A 1ol 0, 0,
De 10 a 19 afios de antigiiedad ) 8 20,00% 80,00% De 10 a 19 afios de antigliedad 30 18 62,50% 37,50%
) N L Mas de 20 afios de antigliedad 44 12 78,57% 21,43%
Mas de 20 afios de antigliedad 10 2 83,33% 16,67%
Grupo VI 32 31 50,79% 49,21%
Grupo VII 14 2 87,50% 12,50%
Menos de 10 afios de antigiiedad 8 8 50,00% 50,00%
Menos de 10 afios de antigtiedad 1 2 33,33% 66,67%
De 10 a 19 afios de antigliedad 8 14 36,36% 63,64%
De 10 a 19 afios de antigliedad 6 100,00% 0,00%
Mas de 20 afios de antigiiedad 16 9 64,00% 36,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 7 100,00% 0,00%
Grupo VII 32 24 57,14% 42,86%
Grupo Vil 3 0 100,00% 0,00%
Menos de 10 afios de antigiiedad 10 8 55,56% 44 44%
Menos de 10 afios de antigtiedad 1 100,00% 0,00% . o
De 10 a 19 afios de antigliedad 12 8 60,00% 40,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 2 100,00% 0,00% , . .
'ev ° ° Mas de 20 afios de antigliedad 10 8 55,56% 44,44%
Mas de 20 afios de antigliedad
Grupo VIII 13 11 54,17% 45,83%
De 10 a 19 afios de antigliedad 3 2 60,00% 40,00%
TOTAL Mas de 20 afios de antigiiedad 8 9 47,06% 52,94%
Datos absolutos Porcentajes
Grupo 0 13 4 76,47% 23,53%
Grupo lll 93,24% 6,76%
De 10 a 19 afios de antigliedad 4 1 80,00% 20,00%
Menos de 10 afios de antigliedad 41 3 93,18% 6,82%
Mas de 20 afios de antigiiedad 6 1 85,71% 14,29%
De 10 a 19 afios de antigliedad 20 0 100,00% 0,00%

2 i igl TOTAL 57’550/0
Més de 20 afios de antigliedad 8 2 80,00% 20,00%
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Distribucion de la plantilla por antigliedad

Es importante analizar la distribucion de la plantilla de Menarini atendiendo a las antigliedades del personal. Ello arroja
algunas explicaciones sobre determinados desequilibrios que se puedan apreciar. Asi, destaca como en todos los tramos
de antigliedad, salvo hasta los 9 afios (los dos primeros de menos de 5y entre 5y 9), hay una mayor presencia de hom-
bres. Por lo tanto, se puede concluir en este sentido que hasta hace 9 afios en Menarini habia una mayor incorporacion
de hombres o, cuanto menos, las mujeres permanecian menos tiempo.

SEDE

TOTAL

Datos absolutos Porcentajes

-/

Datos absolutos Porcentajes
mmmm
Menos de 5 afios 59,14% 40,86%
De 5a9 afos 36 30 54,55% 45,45%
De 10 a 14 afios 23 14 62,16% 37,84%
De 15a 19 afios 30 15 66,67% 33,33%
De 20 a 24 afios 21 19 52,50% 47,50%
De 25a 29 aflos 6 5 54,55% 45,45%
Mas de 30 afios 46,15% 53,85%

Datos absolutos

I T T T T

Porcentajes

Menos de 5 afios 41,51% 58,49%
De 5a9afios 24 43 35,82% 64,18%
De 10 a 14 afios 22 9 70,97% 29,03%
De 15a 19 afios 10 8 55,56% 44,44%
De 20 a 24 afios 21 1 95,45% 4,55%
De 25 a 29 afios 8 1 88,89% 11,11%
Mas de 30 afios 96,00% 4,00%

Menos de 5 afios 52,74% 47,26%
De5a9afios 60 73 45,11% 54,89%
De 10 a 14 afios 45 23 66,18% 33,82%
De 152 19 afios 40 23 63,49% 36,51%
De 20 a 24 afios 42 20 67,74% 32,26%
De 25a29 afios 14 6 70,00% 30,00%
Mas de 30 afios 65,63% 34,38%

Distribucion de la plantilla por nivel de formacion

Atendiendo al nivel de formacion de las personas trabajadoras de Menarini, se observa cémo el personal titulado, en cual-
quiera de las dos areas (Sede y Red comercial) esté equilibrado en cuanto a hombresy mujeres con un 49,22% en hombres
y un 50,78% en mujeres en total. El personal no titulado es mayoritariamente masculino.

SEDE

Datos absolutos Porcentajes

No Titulados 76,67% 23,33%
Menos de 10 afios de antigliedad 44 16 73,33% 26,67%
De 10 a 19 afios de antigliedad 28 2 93,33% 6,67%

Mas de 20 afios de antigliedad 20 10 66,67% 33,33%
Titulados 97 114 45,97% 54,03%
Menos de 10 afios de antigliedad 47 52 47 47% 52,53%
De 10 a 19 afios de antigliedad 25 27 48,08% 51,92%
Mas de 20 afios de antigliedad 41,67% 58,33%

Porcentaje universitarios por sexo

51,32%

80,28%
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Distribucion de la plantilla por tipo de contratacion
RED COMERCIAL

Debido a que la contratacién es de forma muy mayoritaria indefinida, no hay datos destacables

Datos absolutos Porcentajes en este sentido por lo residual de la contratacién temporal.
SEDE
No Titulados 75,00% 25,00%
Datos absolutos Porcentajes
Menos de 10 afios de antigliedad 8 9 47,06% 52,94%
De duracién determinada 33,33% 66,67%
Mas de 20 afios de antigliedad 18 100,00% 0,00%
Menos de 1 afio de antigliedad 1 2 33,33% 66,67%
Titulados 92 81 53,18% 46,82%
Mas de 1 afio de antigliedad
Menos de 10 afios de antigliedad 38 65 36,89% 63,11%
Indefinido 188 140 57,32% 42,68%
De 10 a 19 afios de antigliedad 19 13 59,38% 40,63%
Menos de 1 afio de antigliedad 11 11 50,00% 50,00%
Mas de 20 afios de antigiiedad 92,11% 7,89%
Mas de 1 afio de antigliedad 57,84% 42,16%
Porcentaje universitarios por sexo 70,23% 86,17%

Porcentaje contratos Indefinidos

por sexo 99,47% 98,59%

TOTAL

Datos absolutos Porcentajes RED COMERCIAL

Menos de 10 afios de antigliedad 52 25 67,53% 32,47% De duracién determinada 0,00% 100,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 41 6 87,23% 12,77% Menos de 1 afio de antigiiedad 1 0,00% 100,00%
Mas de 20 afios de antigliedad 38 10 79,17% 20,83% Més de 1 afio de antigliedad

Titulados 189 195 49,22% 50,78% Indefinido 131 93 58,48% 41,52%
Menos de 10 afios de antigtiedad 85 117 42,08% 57,92% Menos de 1 afio de antigliedad 13 23 36,11% 63,89%

De 10 a 19 afios de antigliedad 44 40 52,38% 47,62% Mas de 1 afio de antigliedad 62,77% 37,23%

Mas de 20 afios de antigliedad 61,22% 38,78% TOTAL -“ 58,22% 41,78%

Porcentaje universitarios por sexo 59,06% 82,63%
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TOTAL

Datos absolutos Porcentajes
De duracién determinada 25,00% 75,00%
Menos de 1 afio de antigliedad 1 3 25,00% 75,00%
Mas de 1 afio de antigliedad
Indefinido 319 233 57,79% 42,21%
Menos de 1 afio de antigliedad 24 34 41,38% 58,62%
Mas de 1 afio de antigliedad 59,72% 40,28%

Porcentaje contratos Indefinidos
por sexo

99,69% 98,73%

Distribucion de los permisos, reducciones de jornada y
adaptaciones horarias por sexos

En cuanto a las situaciones relativas a permisos de maternidad y paternidad que se han dado en
Laboratorios Menarini, S,A. en 2023, si bien podria llamar la atencion el mayor nimero de permi-
sos de paternidad en Sede, debe destacarse en cualquier caso que hay un volumen importante
de estos tanto en Sede como en Red comercial.

Las reducciones de jornada, por el contrario, son exclusivas de las mujeres. Y, si bien no exclusi-
vas, muy mayoritarias de estas en el caso de las adaptaciones de jornada.

SEDE

Datos absolutos Porcentajes
Absentismo 7,34% 7,70%
Permiso por nacimiento del menor 7 4 63,64% 36,36%
Reduccién de jornada 0 7 0,00% 100,00%
Adaptaciones horarios
Conciliacién (cuidado hijos 5 20 20,00% 80,00%

estudios, ...)

/

RED COMERCIAL

Datos absolutos Porcentajes
Absentismo 13,67% 16,62%
Permiso por nacimiento del menor 2 5 28,57% 71,43%
Reduccién de jornada 0 3 0,00% 100,00%

Adaptaciones horarios
Conciliacién (cuidado hijos,

estudios, ...)
TOTAL
Datos absolutos Porcentajes

Absentismo 10,02% 11,30%
Permiso por nacimiento del menor 9 9 50,00% 50,00%
Reduccién de jornada 0 10 0,00% 100,00%
Adaptaciones horarios

Conciliacion (cuidado hijos, 5 20 20,00% 80,00%

estudios, ...)

Distribucion de la plantilla en cuanto a las contrataciones
y ceses que ha habido en 2023

En términos absolutos se puede concluir que en 2023 ha habido més contrataciones de mujeres que de hombres. De las
73 contrataciones habidas, 40 han sido de mujeres (casi un 55%) y 33 de hombres (un 45%). Es importante destacar algo
ya apuntado en el andlisis de la distribucién de la plantilla desde un punto de vista de los tramos de antigiiedad. Asi, en
Red comercial, de todas las contrataciones habidas un 60% han sido de mujeres, lo que denota la mayor incorporacién
de forma paulatina de mujeres en este colectivo, revirtiendo de esa forma la mayor presencia histérica de hombres.

En cuanto a los ceses, ha habido un mayor cese de hombres tanto en Sede como en Red comercial.

SEDE

Datos absolutos Porcentajes
Ingresos 47,92% 52,08%
Ceses (Cualquier Motivo) 17 17 50,00% 50,00%
Rotacién 10,58% 14,79%
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RED COMERCIAL

Datos absolutos Porcentajes
Ingresos 40,00% 60,00%
Ceses (Cualquier Motivo) 15 11 57,69% 42,31%
Rotacién 9,54% 13,83%

TOTAL

Datos absolutos Porcentajes
Ingresos 45,21% 54,79%
Ceses (Cualquier Motivo) 32 28 53,33% 46,67%
Rotacién 10,16% 14,41%

Distribucion de la formacion

Porcentualmente hay equilibrio entre hombres y mujeres en lo que respecta a las horas de formacidn, asistentes totales

y plantilla que asiste.
SEDE

Datos absolutos Porcentajes
T
Horas de Formacién 3694,50 1809,50 67,12% 32,88%
Asistentes 768 754 50,46% 49,54%
Plantilla 189 142 57,10% 42,90%
Promedio Horas/Persona (18,28) 19,55 12,74
Promedio Horas/Asistente (3,81) 4,81 2,40

-/

RED COMERCIAL

Datos absolutos Porcentajes
Horas de Formacion 1414,00 324450 30,35% 69,65%
Asistentes 665 480 58,08% 41,92%
Plantilla 131 94 58,22% 41,78%
Promedio Horas/Persona (18,28) 10,79 34,52
Promedio Horas/Asistente (3,81) 2,13 6,76

TOTAL

Datos absolutos Porcentajes
Horas de Formacion 5109 5054 50,27% 49,73%
Asistentes 1433 1234 53,73% 46,27%
Plantilla 320 236 57,55% 42,45%
Promedio Horas/Persona (18,28) 15,96 21,42
Promedio Horas/Asistente (3,81) 3,56 4,10

Distribucion de las promociones

En cuanto al total de promociones habidas en 2023, un 60% lo han sido de mujeres. En cualquier caso destaca cémo en
practicamente todos los saltos de un grupo a otro, ha habido siempre promociones tanto de hombres como de mujeres

en practicamente todos los casos.
SEDE

Datos absolutos Porcentajes
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
De Grupo IV a Grupo V 1 2 33,33% 66,67%
De Grupo Va Grupo VI 1 6 14,29% 85,71%
De Grupo VI a Grupo VI 1 3 25,00% 75,00%
De Grupo Vil a Grupo VI 100,00% 0,00%
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RED COMERCIAL GUIDOTTI FARMA, S.L.

La plantilla de Guidotti a fecha 31 de diciembre de 2023 esta formada por un total de 84 perso-

Dat bsolut P taj . .
drosansoies orcentajes nas, de las cuales 21 son mujeres (un 25%) y 63 son hombres (un 75%). Por lo tanto, como prime-
) : ra conclusion se puede afirmar que hay una presencia no equilibrada entre mujeres y hombres
L L R AL L LI G en la Compafifa de acuerdo con los pardmetros que establece la Ley de Igualdad (60%-40%),
dandose una mayor presencia de hombres de forma mayoritaria. Por lo tanto, en términos ge-
De Grupo Va Grupo VI 9 7 56,25% 43,75% nerales la presencia es equilibrada.
De Grupo VI a Grupo VI 0,00% 100,00%
_ TOTAL

Datos absolutos Porcentajes

L D L L
TOTAL
75,00% 25,00%

Datos absolutos Porcentajes

Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Siguiendo con los criterios de andlisis de distribucion de la plantilla de

De Grupo IVa Grupo V 1 2 33,33% 66,67% Guidotti Pharma adoptados por la Comisién negociadora del Il Plan de Hombres - Mujeres
igualdad, a continuacion se recoge un anélisis detallado de la distribu-

De Grupo Va Grupo VI 10 13 43,48% 56,52% cién de la plantilla desde distintas perspectivas.

De Grupo VI a Grupo VI 1 5 16,67% 83,33%

De Grupo Vil a Grupo VI 100,00% 0,00%

Distribucion de la plantilla por dreas organizativas

En Guidotti Pharma, la totalidad de la plantilla estd en Red comercial en el drea de Direccion FFO, ya que todo el perso-

nal de la empresa se decida a la promocion de los productos de la Compafifa. Si analizamos los tramos de antigiiedad,
puede observarse de forma clara y evidente cémo el desequilibrio se debe a una cuestion de antigiiedad en la empresa.
Asi, mientras que con mas de 20 afios de antigiiedad, mas de un 90% eran hombres, en los Ultimos 10 afios se ha dado la
vuelta a esa realidad con un 60% de mujeres en la Compafiia. Por lo tanto, debe concluirse que la antigiiedad es el factor
desencadenante de la presencia desequilibrada en la plantilla de mujeres y hombres.

Datos absolutos Porcentajes
e L | L
mﬁigﬂgig, training) 75,00% 25,00%
Menos de 10 afios de antigliedad 8 12 40,00% 60,00%
De 10 a 19 afios de antigliedad 12 5 70,59% 29,41%
Mas de 20 afios de antigiiedad 43 4 91,49% 8,51%
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Distribucion de la plantilla por grupos profesionales Distribucion de la plantilla por antigliedad

La distribucién de la plantilla por grupos profesionales, se ha realizado igualmente en tramos de antigiiedad con el obje- Esimportante analizar la distribucién de la plantilla de Guidotti, como hemos apuntado, analizando la antigiedad. Desta-
tivo de identificar los colectivos con mayory menor presencia de hombres o mujeres de forma més precisa. En Guidotti ca como en los tramos de menos de diez afios, se da una presencia totalmente equilibrada o en favor de una mayor pre-
toda la plantilla estd clasificada en tres grupos, V, VI y VIl del Convenio Colectivo General de la Industria Quimica. sencia de mujeres. Por lo tanto, se puede concluir que en los Ultimos afios hay una incorporacién de mujeres y hombres

en igualdad de condiciones. En cambio, los tramos de 15 afios de antigliedad en adelante, muestran una presencia muy
El mayoritario con 67 personas (casi un 80% de la plantilla) es el grupo V, destacando especialmente el tramo de mas de desequilibrada a favor de los hombres.

20 afios de antigliedad con una presencia de casi un 95% de hombres. Igual desequilibrio aparece también en el grupo

VIl en ese mismo tramo de antigtiedad. Datos absolutos Porcentajes
mmmm
Menos de 5 afios 50,00% 50,00%
Datos absolutos Porcentajes De 529 afios 4 8 33.33% 66,67%
GrupoV 74,63% 25,37% De 15 a 19 afios 7 1 87,50% 12,50%
Menos de 10 afios de antigiiedad 7 11 38,89% 61,11% De 20 a 24 afios 24 3 88,89% 11,11%
De 10 a 19 afios de antigliedad 10 4 71,43% 28,57% De 25 a 29 afios 15 1 93,75% 6,25%
Més de 20 afios de antigiiedad 33 2 94,29% 5,71% Mas de 30 afios 100,00% 0,00%
I I R T TN
Grupo VI 7 3 70,00% 30,00%
Menos de 10 afios de antigliedad ! 1 50,00% 50,00% Distribucion de la plantilla por nivel de formacion
De 102 19 afios de antigliedad 2 1 66,67% 33,33% Atendiendo al nivel de formacién de las personas trabajadoras de Guidotti, se observa cémo el personal titulado es
mayoritariamente masculino, aungue en términos inferiores a la distribucion total de la plantilla. La gran mayoria de
Mas de 20 afios de antigliedad 4 1 80,00% 20,00% personal no titulado es masculino.
Grupo VI 6 1 85,71% 14,29% Datos absolutos Porcentajes
Menos de 10 afios de antigliedad mmmm
De 10 a 19 afios de antigliedad No Titulados 96,15% 3,85%
Mas de 20 afios de antigiiedad 85,71% 14,29% Menos de 10 afios de antigliedad 3 100,00% 0,00%
-- De 102 19 afios de antigiiedad 5 100,00% 0,00%
Mas de 20 afios de antigiiedad 17 1 94,44% 5,56%
Titulados 38 20 65,52% 34,48%
Menos de 10 afios de antigliedad 5 12 29,41% 70,59%
De 10 a 19 afios de antigliedad 7 5 58,33% 41,67%
Mas de 20 afios de antigiiedad 89,66% 10,34%
I A T T T
Porcentaje universitarios por sexo 60,32% 95,24%
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Distribucion de la plantilla por tipo de contratacion

La contratacion en Guidotti es totalmente indefinida en la actualidad.

Datos absolutos Porcentajes

e L L

Indefinido 75,00% 25,00%
Menos de 1 afio de antigiiedad 1 1
Mas de 1 afio de antigliedad 75,61% 24,39%

Porcentaje contratos Indefinidos

por sexo 100,00% 100,00%

Distribucién de los permisos, reducciones de jornada y
adaptaciones horarias por sexos

En 2023 solo ha habido tres situaciones de maternidad/paternidad que han afectado a dos hom-
bresy una mujer. Por su parte, la Unica reduccién de jornada es de una mujer.

Datos absolutos Porcentajes

Absentismo 14,49% 16,51%
Permiso por nacimiento del menor 2 1 66,67% 33,33%
Reduccion de jornada 0 1 0,00% 100,00%
Adaptaciones horarios

Conciliacién (cuidado hijos, 0 0

estudios, ...)

/

Distribucion de la plantilla en cuanto a las contrataciones
y ceses que ha habido en 2023

En 2023 solo ha habido dos contrataciones en Guidotti, un hombre y una mujer. En cuanto a ceses, ha habido 3 de hom-
bresy uno de una mujer.

Datos absolutos Porcentajes
Ingresos 50,00% 50,00%
Ceses (cualquier motivo) 3 1 75,00% 25,00%
Rotacion 3,17% 4,76%

Distribucion de la formacion

Porcentualmente hay un notable desequilibrio entre hombres y mujeres en lo que respecta a las horas de formacion,
asistentes totales y plantilla que asiste, en consonancia con la presencia desequilibrada en la plantilla.

Datos absolutos Porcentajes
EZN - EXE - |
Horas de Formacion 1736,00 56,00 96,88% 3,13%
Asistentes 252 101 71,39% 28,61%
Plantilla 63 21 75,00% 25,00%
Promedio Horas/Persona (21,33) 27,56 2,67
Promedio Horas/Asistente (5,08) 6,89 0,55

Distribucion de las promociones

En cuanto al total de promociones habidas en 2023, un 72% lo han sido de hombres, 8 en total por 3 de mujeres. En fecha
26 de noviembre de 2024, la totalidad de la Comision Negociadora (parte social y parte empresa) dieron por consensuado
el contenido final del Informe de diagnéstico de situacion.

Datos absolutos Porcentajes
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
De Grupo Va Grupo VI 7 3 70,00% 30,00%
De Grupo Vla Grupo VIl 100,00% 0,00%
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Conforme a las exigencias del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, como parte de la elaboracion del presente Plan de igualdad, se ha
llevado a cabo en la Empresa la correspondiente auditoria retributiva, con la correspondiente
perspectiva de género.

La auditorfa retributiva se ha llevado a cabo con la finalidad de analizar el sistema retributivo de
la Empresa, de manera transversal y completa, y comprobar si se cumple con la aplicacién efec-
tiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

Sin perjuicio de los resultados que a continuacién se detallan, las partes negociadoras han con-
venido en dar una vigencia a la presente auditoria retributiva igual a la del Plan de igualdad
de Laboratorios Menarini, S.A., esto es, desde 1 de agosto de 2025 hasta 31 de julio de 2029.

De acuerdo con lo previsto en el art. 6 del Real Decreto Ley 902/2020, debemos hacer referencia
al art. 115 del Convenio Colectivo General de la Industria Quimica que establece que “La cla-
sificacion en grupos profesionales requlada en el Capitulo IV del presente Convenio Colectivo se
ajusta a criterios y sistemas que garantizan la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre
mujeres y hombres y la correcta aplicacion del principio de igualdad de retribucién por trabajos de
igual valor, habiéndose asequrado sus partes firmantes que los factores y condiciones concurren-
tes en cada uno de los citados grupos respetan los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad,
y el principio de igual retribucion para puestos de igual valor en los términos establecidos en el
articulo 4 del Real Decreto Ley 902/2020.

Como consecuencia de lo anterior los puestos de trabajo pertenecientes a una misma division or-
gdnica funcional de las contempladas en el articulo 22 del presente Convenio Colectivo y clasifica-
dos en un mismo grupo profesional de los previstos en el citado articulo, son puestos de igual valor
a efectos de los registros retributivos que les empresas deben elaborar sequn la legislacion vigente
en esta materia y, especificamente, las empresas obligadas a la elaboracion de auditorias sala-
riales a las que se refiere dicha normativa (actualmente articulo 6 del Real Decreto Ley 902/2020).

Por ello, las empresas afectadas por el presente Convenio Colectivo que vengan efectivamente
aplicando la clasificacion profesional requlada en el mismo, y que vengan legalmente obligadas a
contar con una auditoria retributiva, elaborardn su registro retributivo agrupando la informacion
en atencién a las citadas divisiones orgdnicas funcionales. Para el resto de las empresas esta op-
cion serd voluntaria’

A efectos de determinar los puestos de igual valor, se acordd en el seno de la Comisién de Igual-
dad (Acta 05/2024 de 06 de junio 2024) utilizar la clasificacién profesional especificada en el Con-
venio Colectivo de referencia, Convenio General de la Industria Quimica, afiadiendo la variable
“Ambito de Trabajo”, permitiendo asi una mejor comparacion entre puestos. Asf:

RED COMERCIAL (CR): Se incluyen en esta agrupacién los puestos existentes en la Fuerza
de Ventas

SEDE (FIN): Se incluyen en esta agrupacion los puestos existentes en la sede dentro del
ambito financiero, asi como los de las unidades organizativas que reportan a la Gerencia
Financiera. Para evitar unas poblaciones (n) demasiado pequefias, también se han afiadido
a esta agrupacion el area de RRHH, asi como las que tienen un reporte directo a Corporate
(Auditoria Interna y Legal)

SEDE (CIAL): Se incluyen en esta agrupacion los puestos existentes en la sede dentro del
ambito comercial y que reportan directamente a Gerencia Comercial (Medica, Marketing,
Cegaf, Market Research, etc.), incluido Investigacién Clinica y Registros

SEDE (MAN): Se incluyen en esta agrupacion los puestos existentes en la sede, dentro del
ambito industrial y que reportan directamente a la Direccion de Manufacturing (Area Técni-
ca, Calidad, Logistica)

Los resultados de la auditoria retributiva llevada a cabo han sido los siguientes:

Conceptos retributivos de salario fijo anual (Bruto): Salario Base + Plus Convenio + Comple-
mento Personal + Prestacion y Complemento IT + Complemento Capital

En todas las agrupaciones los resultados obtenidos, en cuanto a diferencias, estan por debajo
del 25%. Ello sin perjuicio de que se obtienen resultados en favor de los hombres y de las mu-
jeres de forma indistinta. En cualquier caso, se han obtenido 3 agrupaciones con diferencias en
torno al 25%:

« 6 CSdiferencia de un 22,96% a favor de los hombres, a causa de que los hombres pertenecen
a un area de las mejores retribuidas en el mercado.

« 100 FS con una diferencia de un 27,35% a favor de los hombres, debida a la promocién de una
mujer de G.P. 8 a G.P. 0, con salario méas bajo por la poca antigliedad en la posicién.

« 80FS con unadiferencia del 24,05% debido a que la promocién de tres mujeres de G.P. 7a G.P.
8, ha sido con salario mas bajo debido a la poca antigliedad en la posicion.

Conceptos retributivos de compensacion econémica, gratificacion extraordinaria por des-
empefio y asignacién o realizacion de tareas especiales:

Se trata de un pago anual para gratificar, de manera extraordinaria, a voluntad de la Empresa y
a propuesta de las Direcciones de Area, por una alta dedicacién en tareas y/o proyectos deter-
minados, a determinadas personas. La poblacién que percibe este concepto es muy pequefia,
y en ocasiones, solo la han percibido mujeres de una determinada agrupacién, y las diferencias
existentes son, en ocasiones en favor del colectivo mujeres, y en ocasiones en favor del colectivo
hombres, con lo que, a pesar de ser una percepcion a criterio de la Empresa, no se perciben
indicios de discriminacion.
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Conceptos retributivos de complemento de puesto de trabajo que incluyen Complemento
de Puesto de Trabajo, Complemento para la realizacién de funciones diferentes a las del puesto
de trabajo, Complemento Blister 3-4, Complemento Grupo Profesional Superiory Complemento
KAM.

En ningln caso hay diferencias sustanciales. El complemento Blister se trata de un complemen-
to diario de puesto de trabajo para los operarios/as que han alcanzado un nivel de especializa-
cién determinado, y que les permite realizar las operaciones mas complejas, como cambios de
formato, en las lineas de acondicionado Blister. El complemento es exactamente igual, indepen-
dientemente si las personas ocupantes del puesto de trabajo son hombres o mujeres. Por tanto,
si el prorrateo por horas se hiciera entre las horas (o dias) que se ha trabajado en lineas Blister
no habria diferencia alguna.

El Complemento Grupo Profesional Superior se trata de un complemento retributivo utilizado
para compensar a las personas que, de manera temporal, deben asumir mas funciones y/o res-
ponsabilidades diferentes de las de su grupo profesional.

Conceptos retributivos pluses manufacturing compuestos por el Plus de turno y Plus de du-
chas.

Si bien las cuantias de estos conceptos son bajas en computo anual, porcentualmente se han
obtenido diferencias a favor de los hombres en las agrupaciones 60MS (un 99,08%), 50 MS (un
22,18%), 40 MS (un 24,21%) y 31 MS (un 27,42%). Todas estas diferencias, si bien pueden resultar
llamativas alguna de ellas, tienen en todo caso justificacion.

El Plus de turno se trata de un complemento salarial en el entorno de produccién, destinado a
compensar las horas realizadas fuera del horario central (de 8:00 h. a 17:00 h.) en los horarios de
mafiana, tarde y noche. El horario de noche, que es de caracter voluntario, es por tanto el que
tiene un importe mayor. En cualquier caso, todos los importes son exactamente los mismos
independientemente de si se es hombre o mujer, por tanto, una vez mas, la diferencia existente
en el prorrateo por horas se debe a que los importes estan repercutidos entre las horas labora-
bles anuales. Si se hiciese entre las horas (dias) que dan derecho al complemento, no habria
diferencia alguna.

La diferencia viene debida exclusivamente en el horario de noche (de caracter voluntario), mayo-
ritariamente ocupado por hombres.

El Plus de duchas se trata de un complemento salarial en el entorno de produccién, destinado
a compensar el tiempo de ducha obligada al final de la jornada, por haber manipulado deter-
minados productos quimicos. El importe es exactamente igual independientemente de si se es
hombre o mujer, por tanto, una vez mas si el calculo del promedio se hiciera dividiendo entre
el nimero de dias de ducha, no habria diferencia alguna. En consecuencia, la diferencia viene
debida siempre al n° de dfas de actividad que da derecho al cobro del complemento.

Conceptos retributivos de objetivos individuales corporativos integrados por el objetivo (bo-
nus payout) y el bono anual ligado a desempefio.

Se aprecian diferencias en algunas de las agrupaciones, de las que destacan un 63,63% a favor
de los hombres en la agrupacion 60CS, un 56,04% en la agrupacion 80FS, un 40% en la agrupa-

cién 80MS y un 32,87% a favor de las mujeres en la agrupacion 60FS.

Las diferencias, en todos los casos, se centran en el cumplimiento del desempefio y/o target
bonus asignado y vienen justificadas por lo siguiente:

« 60 CSdiferencia a causa de que los hombres pertenecen a un area de las mejores retribuidas
en el mercado

« 80FS promocién de tres mujeres de G.P. 7 a G.P.8, bonus méas bajo debido a que el afio en que
se promociona se cobran los bonus del grupo anterior

« 60 FS promocion de un hombre de G.P. 5 a G.P. 6, bonus méas bajo debido a que una de las
personas el afio en que se promociona alin no cobra bonus, son para el afio siguiente

+ 80 MS promocién de una mujer de G.P. 7 a G.P. 8, bonus més bajo debido a que el afio en que
se promociona se cobran los bonus del grupo anterior

Conceptos retributivos del plus mejora, vinculado al absentismo y la calidad de produccién.

En este caso, siendo importes muy bajos, se trata de un plus anual que afecta a manufacturing,
sin que se hayan detectado diferencias sensibles.
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Los objetivos principales de este Plan de igualdad son asegurar laigual-
dad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en todos los
procesos de la empresa. Esto incluye aspectos como el acceso, la se-
leccién, la contratacién, la promocién, la formacién, la conciliacién de
la vida laboral y personal, la salud laboral, asi como la implementacién
de medidas contra el acoso sexual y por razén de sexo, y la violencia de
género. Se pretende que todos los miembros de la organizacion, inde-
pendientemente de su género, puedan desarrollarse en condiciones de
igualdad, asi como tener igual retribucién por trabajos de igual valor.

Asimismo, se buscard fomentar una cultura organizacional que pro-
mueva la comunicacion, la sensibilizacién y la concienciacién sobre la
importancia de la igualdad de género.

Otro de los objetivos fundamentales es integrar la perspectiva de gé-
nero en todas las areas de la empresa, garantizando que las politicas,
decisiones y acciones que se tomen sean inclusivas y promuevan la
transversalidad del género en todos los niveles organizacionales.

Las éreas estratégicas son el marco de actuacion para determinar las
acciones que podran desarrollar los objetivos de los mismos.

Cadaunade las areas tiene un objetivo general que ofrece la vision de lo que se quiere conseguir
como empresa, es decir, el reto que se pretende alcanzar al finalizar el plan en cada una deellas.

La consecucion de los objetivos no seré posible sin desplegar las medidas y tener los recursos
adecuados para poder ejecutarlas.

Compromiso con la igualdad: establecer e implementar politicas para garantizar la igual-
dad de género en todos los ambitos de la organizaciéon, promoviendo un entorno laboral
inclusivo, equitativo y libre de discriminacion.

Seleccidn y contratacion: revisar y adaptar los procesos de seleccién y de contratacion
para mejorar las condiciones y aplicar la perspectiva de género en las mismas.

Promocion: fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos
al area de promocion.

Condiciones de trabajo: garantizar que las condiciones de trabajo sean accesibles, justas
y no discriminatorias, promoviendo la igualdad de oportunidades para el desarrollo profe-
sional de todas las personas.

Formacion: garantizar que la formacién es accesible a toda la plantilla sin sesgos de género
y condicionesy que se forma en materia de igualdad de género.

Infrarrepresentacion femenina: garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en todos los niveles de la empresa.

Conciliacién: ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiary labo-
ral. Adaptar al maximo posible la jornada en cuanto a la ordenacién del tiempo para facilitar
la conciliacién y promover la corresponsabilidad.

Salud laboral: ampliar la vision de los riesgos laborales con el fin de incluir la perspectiva de
géneroy garantizar que es respetada para asegurar la salud laboral de hombres y mujeres.

Prevencién del acoso sexual o por razén de sexo: ofrecer un marco de actuacién donde
las personas entiendan qué conductas no estan permitidas en la empresa y dar un marco

de actuacién si alguna vez se producen.

Violencia de género: garantizar a las trabajadoras victimas de violencia de género los de-
rechos que la ley les otorga y unas condiciones laborales que favorezcan su vida personal.

Retribucidn: garantizar el principio de igual retribucién por trabajos, no solo iguales, sino
deigual valor.

Comunicacién: garantizar que la imagen y comunicacién de la empresa son inclusivas y
no sexistas.
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A continuacion se recogen todas las medidas concretas que se han acordado en cada una de las
areas de actuacion que deben conformar el Plan de igualdad de LABORATORIOS MENARINI, S.A.

En cada una de las areas de actuacion se han incluido distintas medidas acordadas, las cuales
ademas contemplan lo siguiente:

Indicadores de las medidas: en cada una de las medidas se ha establecido un indicador de
seguimiento que permita poder acreditar la implantacion de la medida concreta de forma
facil y eficiente. En este sentido, se podré comprobar la efectiva implantacién de la medida.

Plazo de ejecucién: el plazo de ejecucién de las medidas del Plan de igualdad va desde el
inicio de la vigencia del Plan hasta el término de las medidas como maximo a los 4 afios. En
este sentido, los distintos plazos concretos de implementacion de las medidas han sido los
siguientes:

+ Inmediato - para las medidas a implementar con caracterinmediato desde el momento
mismo de firma del Plan de igualdad tratdndose de medidas con una prioridad alta en
su implementacion.

+ Hasta 6 meses - para las medidas a implementar entre la entrada en vigor del Plan de
lgualdad y el plazo indicado en cada una de las medidas, tratdindose de medidas con
prioridad media en su implementacion.

+ Hasta los 12 meses desde el inicio de la vigencia.

Recursos: por parte de la Empresa se pondréan a disposicion de las personas o departa-
mentos responsables de la implementacién de cada una de las medidas todos los recursos
necesarios para garantizar la correcta implementacién. Dichos recursos podran ser tanto
materiales como de tiempo de dedicacion. En cada caso se han recogido expresamente los
departamentos responsables de la implementacién oportuna.

1.1

1.2

13

1.4

15

1.6

Actualizacién del compromiso de la
Direccién en materia de igualdad de
trato de oportunidades

Actualizacién del compromiso de D&l
en la web incluyendo referencia al
Plan deigualdady a la igualdad

Celebracién de dias especiales

para mujeres. Realizacioén de una
campafia divulgativa los dias:

-8 de marzo (Dia Internacional de la
Mujer)

-25 de noviembre (Dia Internacional
de eliminacién contra la Violencia de
la Mujer)

-22 de febrero (Dia Internacional de la
lgualdad Salarial)

Otorgar a dos miembros de la
Comision de seguimiento (1 parte
socialy 1 empresa) las funcionesy
responsabilidades de velar por la
igualdad de trato y cumplimiento del
Plan de igualdad.

Revisar el canal de comunicacién ya
implantado para hacerlo accesible
a las personas que determine la
Comisién. Dar nueva difusion de su
existencia.

Informar a las nuevas
incorporaciones sobre la existencia
del Plan e indicar link de acceso

Compromiso
actualizado

Web actualizada

Realizacion de las
campafias

Nombrara una
personade la
Direcciény otra de
la RLPT dentro de
la Comisién como
responsables

Comunicado
corporativo sobre
la existencia

del canal. Email
genérico de la
Comision

Incluirlo en
M-Learning
indicando a

las nuevas
incorporaciones
lectura

DIRECCION
GENERAL

COMUNICACION

COMUNICACION

COMISION DE
IGUALDAD

COMISION DE
IGUALDAD

RESPONSABLE DE
CONTENIDOS DE
M-LEARNING
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3 meses desde la
aprobacién del
Plan deigualdad

6 meses desde la
aprobacién del
Plan

12 meses desde
la aprobacién del
Plan

3 meses desde la
aprobacién del
Plan

3 meses desde la
aprobacién del
Plan

3 meses desde la
aprobacién del
Plan



2. SECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1: Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio
de igualdad de trato y de oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre mujeres

y hombres en todos los ambitos de la empresa

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1: Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio
de igualdad de trato y de oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre mujeres
y hombres en todos los ambitos de la empresa

MEDIDAS ACORDADAS

ART. 4 PACTOS 2024-2026: Recursos Humanos (en
adelante RRHH) hard publicas, por un periodo
minimo de una semana, las vacantes fijas
internamente mediante los sistemas digitales que
determine la Corporacién a fin de garantizar la
correcta difusion de las mismas entre las personas
trabajadoras. En todo caso las ofertas incluiran los
requisitos imprescindibles para aplicar a la vacante.
En paralelo, RRHH podréa publicar también las
vacantes externamente, en prevision de que no

se reciba aplicacion interna alguna o que las
candidaturas internas no cumplan con los requisitos
necesarios, con el fin de poder comparar el potencial
interno con la posibilidad de incorporar talento
externo. En igualdad de condiciones se fomentara

la promocion interna respetando en todos los casos
los criterios de paridad. En las vacantes a posiciones
claramente sub representadas desde el punto de vista
de género, cuando las candidaturas finalistas tengan
el mismo valor profesional, la seleccién tendra en
cuenta aquella que pertenezca al colectivo menos
representado en el puesto o unidad organizativa con
el fin de reducir las desigualdades existentes. En las
reuniones del comité de seguimiento de igualdad se
podra hacer seguimiento detallado de lo establecido
en el parrafo anterior.

INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
Se darén
instrucciones
concretas al
RPO para incluir RRHH 12 meses

estos criterios
en los procesos
de seleccién que
gestiona.

MEDIDAS ACORDADAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
Actualizacion de la formacion basada
en el decélogo de buenas practicas )
- ) Revisar el
de seleccién desde la perspectiva )
énero a las personas que participen contenido y hacer
2.1 & = nuevas acciones de RRHH 12 meses
en los procesos de seleccion de = :
NI - formacién. Incluir
personal, y afiadir dicha formacién :
) referencias LGTBI
en el onboarding cuando se trate de
posiciones de manager
Revisar, y en su caso corregir, los
documentos de los procedimientos Realizar revisién
de seleccion (ofertas de empleo, aleatoria de las
29 pagina web, denominacién de ofertas publicadas COMISION DE 12 meses
) puestos, en las ofertas), tanto en el aportando IGUALDAD 2.6
lenguaje como en lasimégenesy estadistica de la
contenidos para que sea genéricoy revision
no tenga connotaciones sexistas.
Realizacién de un
Inclusién del compromiso en materia muestreo periddico
2.3 de DEI (diversidad, Igualdad e para verificar que RRHH 6 meses
inclusién) en las ofertas de empleo se haincluido el
disclaimer
Entregar la
Elaborar informacién estadistica informacion
sobre el nimero de procesos de estadistica que
2.4 seleccion, candidaturas presentadas se acuerde RRHH 12 meses
y personas seleccionadas anualmenteala
desagregados por sexo Comisién Capitulo
VI de los Pactos
Presentar a la Comision de L
- ) Presentacion de
seguimiento proyectos sociales oS Drovectos
de RSC basados en colaboracion proy COMUNICACION
25 puestos en marcha 12 meses

con entidades que promuevan
la inclusion de colectivos
desfavorecidos

ala Comisién de
seguimiento

/RSC

-/
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3. CLASIFICACION PROFESIONAL

3.1

OBJETIVO ESPECIFICO 3: Garantizar el principio de igualdad de oportunidades a toda la plantilla

MEDIDAS ACORDADAS

INDICADORES

Muestreo cuando

Revisar las descripciones de puestos
de trabajo cuando se den cambios
organizativos o la creacién de nuevos
puestos

se den cambios en
las descripciones
de puestos de
trabajo

RESPONSABLE CALENDARIO
COMISION 19 meses
IGUALDAD

4, FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 4: Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a
través de acciones formativas, dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de

la organizacion de la empresa, incluidos los/as trabajadores/as con reduccidn de jornada

5. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 5: Garantizar el principio de igualdad de oportunidades a toda la plantilla

MEDIDAS ACORDADAS INDICADORES RESPONSABLE  CALENDARIO
Informar con transparencia y puntualidad a toda
la plantilla de las vacantes para la promocién, - .
- S : ) Incluir informacién en
haciéndolas publicas y accesibles e incluyendo -
en la publicacion los requisitos y criterios las estadistcias anuales
5.1 o ; a entregar a la Comisién RRHH 12 meses
de conocimientos y competencias para el .
~ . de lgualdad. Previsto en
desempefio del puesto vacante, por los medios ;
o ; Capitulo VI de los Pactos
de comunicacién habituales de la empresa o
creando unos medios nuevos que lo faciliten
5.2 Informarg !a plan.tllla de que puede actualizar Comunicado a la plantilla RRHH 6 meses
su formacién curricular en WePeople
Mantener como en la actualidad la realizacién
de un seguimiento anual de las promociones - o
S Incluir informacién en
desagregadas por sexo, indicando grupo -
: ) . las estadistcias anuales a
5.3 profesional y puesto funcional de origen y de L RRHH 12 meses
o ; : entregar a la Comision de
destino, tipo de contrato, modalidad de jornada,
) - lgualdad
y el tipo de promocién para su traslado a la
Comisién de seguimiento
Cuando haya una vacante, se analizaran los
5.4 criterios para cubrirla garantizando que no haya Muestreo de ofertas RRU 3 meses

discriminacion. La Comision de igualdad serd
informada

MEDIDAS ACORDADAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
Disefiar una accién formativa especifica de
igualdad de trato y oportunidades, asi como LEGAL/
41 sobre acoso sexual y violencia de género Subir la formacién a la RRHH / 6 meses
) dirigida a toda la plantilla. En este sentido, se plataforma de Elearning COMISION
realizard como minimo, al menos, un cursoy IGUALDAD
tendré caracter de obligatorio
) Revisién de la
Aaquellas personas que cuando se imparta . -
AR : configuracién de la
el curso estén situacion de IT, periodos .,
. ) plataforma de formacion
vacacionales, excedencias, o aquellas otras . [
o ) ) para garantizar que las COMISION
4.2 causas que les impidan la asistencia, se les L 12 meses
e I ) . personas en situacion IT IGUALDAD
facilitara la posibilidad de realizar dichos . -
" : tienen la posibilidad de
cursos en fechas distintas a las anunciadas, en
Co . hacer los cursos tras su
siguientes convocatorias . o
reincorporacion
Dada la casuistica de la empresa donde no hay Revisién de la
procesos de seleccion tipo concurso-oposicion, configuracién de la
se acuerda redactar la propuesta de manera que platafoma de formacion
43 se haga referencia a lNa formacion necesaria para para garantizar que /Ias RRHH 19 meses
el correcto desempefio del puesto de trabajo. En personas en situacion IT
este sentido, se tendré acceso a las formaciones tienen la posibilidad de
hechas durante el tiempo de ausencia y que hacer los cursos tras su
tengan relacion con el trabajo a desarrollar reincorporacion
Informar a la Comisién de Igualdad sobre . L
el Plan de formacion en igualdad, su grado Aportar la informacion
4.4 ’ anual que se facilita al RRHH 12 meses

de ejecucién y la participacién de los/as
trabajadores/as

Comité de Empresa

/
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6. CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA AUDITORIA SALARIAL

OBJETIVO ESPECIFICO 5: Garantizar el principio de igualdad de oportunidades a toda la plantilla

OBJETIVO ESPECIFICO 7.2: Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién

y corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla

MEDIDAS ACORDADAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
Registro con los valores medios de los
salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de la plantilla, Elaboracién antes del Durante
6.1 desagregada por sexo, y distribuido por 31/07y presentarlaala RRHH el primer
puestos de trabajo de igual valor, de acuerdo Comision. cuatrimestre
con los criterios negociados en el Plan de
igualdad
En caso de detectar brechas mayores del
20% en el anélisis de los registros retributivos
se procederd a analizar los detalles de su
origen. Se realizaran analisis estadisticos
sobre las retribuciones medias y medianas dentificar las brech Durante
6.2 de mujeres y hombres desglosados por l entificar fas rechase RRHH el primer
; : informar a la comision )
sexo, grupo profesional, puestos y estudios, cuatrimestre
de los conceptos salariales y extrasalariales
en los niveles profesionales en que haya
representacién de ambos sexos, siempre de
acuerdo con los criterios del CGIQ
Informar a la comision de seguimiento . Durante la
) ; o Informar a la comision ) -
cuando exista un cambio en los criterios de l ; primera reunién
6.3 devengo de los diferentes complementos en €t momento en que RRHH que se produzca

salariales para verificar que dichos cambios
obedecen a criterios objetivos

se produzcan los citados
cambios de devengo

tras el cambio
realizado

/. CORRESPONSABILIDAD

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1: Facilitar la conciliacién y fomentar la corresponsabilidad

de la vida personal, familiar y laboral

MEDIDAS ACORDADAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
ngmnidslcr)saytrl?cveesccijaeslZzepagcatroa?t?zeang r|lr;|ylos Distribucién de los Pactos 3 meses desde
1 3/2007, el Convenio, los Pactos Menariniy el fe;rir?;rtgatca) oenllme y RRHH 2[{:)arrc]>baoon del
Plan de igualdad pap
Informar de las novedades legislativas que Difundir un documentq COMISION
7.2 o resumen con los cambios 6 meses
afecten a la conciliacion IGUALDAD

legislativos

-/

MEDIDAS ACORDADAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
Total de permisos Apartir dela
73 Licencia no retribuida (3 meses) recogida licenciasF:jisfrutadZs COMISION DE aprobacién
' en convenio IGUALDAD del Plan, con
desagregados por sexo L
revision anual
) - Creacion de incidencia
Perm!so retrlbu|dlo para las personas especifica en el sistema A partirde la
trabajadoras eldiaen que as.lst.an a de control horario. Total aprobacién
7.4 sesiones de reproduccion asistida, de permisos y licencias RRHH del Plan. con
siempre que se preavise y se justifique con disfrutados desagregados revisién’anual
una antelacion minima de 7 dias Dor 56X0
Posibilitar la unién del permiso de COMISION DE Qﬁiﬁggga
7.5 nacimiento para hombresy mujeres a las Difusién de la medida IGUALDAD dzl Plan. con
vacaciones del afio en curso rovision ’anual
Permiso no retribuido por el tiempo Creacion de incidencia
necesario para asistira tutorigs ) en el sistema de control Apartirdela
escolares siempre que sea coincidente horario. Difusion de RRHH / Aprobacion
7.6 con lajornada laboral, previo aviso la mediaa Informar COMISION DE le Plan. con
y justificacién, de al menos 7 dfas. ’ ) IGUALDAD B
. . anualmente sobre disfrute revision anual
No aplicable a personal adscrito a de esta opcion
Calendarios Manufacturing P
Creacion de incidencia
en el sistema de control A partirde la
o . T e RRHH / >
77 Licencia retribuida a la pareja para horario. Difusion de COMISION DE aprobacién
' acompafiar examenes prenatales la medida. Informar IGUALDAD del Plan, con
anualmente sobre disfrute revisién anual
de esta opcion
La persona cuyo cényuge o pareja de
hecho esté hospitalizada durante més Creacion de incidencia
de 15 dias naturales, o con tratamiento en el sistema de control RRHH / A partirde la
78 derivado de una enfermedad grave de horario. Difusién de COMISION DE aprobacién
' las recogidas en el RD 1148/2011, de 29 la medida. Informar IGUALDAD del Plan, con
dejulio, podré solicitar adaptacion de su anualmente sobre disfrute revision anual
horario via procedimiento Art.22 de los de esta opcion
Pactos
Posibilidad de solicitar adaptacién de
jornada via Art.22 de los Pactos para
familias monoparentales, progenitores .
7.9 con menores a cargo con necesidades Difusion de la medida COMISION DE gpr?)rt?arc?gr:adel
' educativas especiales (determinar ’ IGUALDAD P

colectivos con necesidades especiales de
conciliacion). No automatico, evaluacién
segln el caso

Plan
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8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

8.1

OBJETIVO ESPECIFICO 8: garantizar la presencia equilibrada

MEDIDAS ACORDADAS

Disponer de informacién estadistica y realizar
un seguimiento periédico de la proporcion
de mujeres y hombres en los distintos
puestos/unidades

INDICADORES

Informacién anual a la
comision de seguimiento

RESPONSABLE

RRHH

CALENDARIO

12 meses

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL

OBJETIVO ESPECIFICO 9: Adoptar las medidas necesarias para trabajar en la prevencion

y actuacion en materia de acoso

10. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 10: Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccién en los casos de violencia de
genero previa acreditacion mediante sentencia judicial, orden de proteccion o cualquier otra medida

adoptada por un juzgado competente, informe del Ministerio Fiscal o servicios sociales competentes o en
los términos previstos en la normativa vigente

MEDIDAS ACORDADAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

0.1 Comum.cauon y publicacién del protocolo de Publicacién en RRHM 3 meses

acoso vigente Documentum
9.2 Reallzac!c?n de campafias de sensibilizacion y Infor.m.eaaon anua! a .Ia RRHH 12 meses

prevencion del acoso Comision de seguimiento

Presentacién a la Comision de seguimiento

sobre el nimero de procesos de acoso sexual Informacién anual a la
9.3 y acciones tomadas en cada uno, asi como el RRHH 12 meses

nUmero de denuncias archivadas por centro
de trabajo

Comisién de seguimiento

-/

MEDIDAS ACORDADAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
Organizar acciones de sensibilidad, no Aportar informacion )
B! : : . COMISION
10.1 discriminacién y violencia cero a lo largo de de las acciones a la 12 meses
~ S o IGUALDAD
todo el afio Comisién de seguimiento
Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio
P ; . Informar anualmente
de turno o flexibilidad horaria a las mujeres 213 Comision sobre
10.2 victimas de violencia de género para hacer . RRHH Inmediato
. o adaptaciones
efectiva su proteccion o su derecho a la "
oot solicitadas/aprobadas
proteccion integral
Las ausencias o faltas de puntualidad al
trabajo motivadas por la situacién fisica o
psicolégica derivada de la violencia de género
- P ; Informar anualmente
se consideraran justificadas, cuando asi lo 213 Comision sobre las
10.3 determinen los servicios sociales o los centros : . RRHH Inmediato
; . L ausencias por dichas
de salud, seglin proceda. Sin perjuicio de que
; X ! causas
dichas ausencias sean comunicadas por la
trabajadora a la empresa a la mayor brevedad
posible
Informar a la Comisién de seguimiento de
los casos de mujeres victimas de violencia de Aportar informacion RRHH/
10.4 género tratados y de las medidas aplicadas, aEualmente COMISION 12 meses
garantizando siempre el anonimato de la SEGUIMIENTO
trabajadora
En caso de traslado como consecuencia de
la declaracion de mujer victima de violencia
de género debidamente acreditada, y asf lo Informar anualmente
10.5 dispongan los protocolos legales y/o resolucién permisos disfrutados por RRHH

judicial, se concederd 1 dia laborable adicional
al permiso retribuido previsto en los Il Pactos si
el traslado supone méas de 100 km

este motivo
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El articulo 46 de la Ley Orgénica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que
los Planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de igualdad debe permitir cono-
cer el desarrollo del Plany los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacién durante
y después de su desarrollo e implementacién.

La fase de seguimiento se realizard de manera programada regularmente y facilitard informa-
cién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. En cualquier caso,
se llevara a cabo un seguimiento anual de todas las medidas implementadas de acuerdo con
los plazos de ejecucién establecidos en cada caso concreto. En este sentido, en las reuniones
anuales de la Comisién de seguimiento, se llevaran a cabo los seguimientos de las medidas a im-
plementar en cada caso y materia en concreto, de acuerdo con los plazos de ejecucidn previstos.

Las personas beneficiarias de las actuaciones seran todas las que for-
men parte de la empresa en el momento que se realicen.

Todos los objetivos planteados deben desarrollarse a partir de las ac-
ciones definidas en los préximos 4 afios.

La determinacion de indicadores y el propio seguimiento del Plan per-
mitira corregir las desviaciones y determinar, si es necesario, su redefi-
nicion o ajuste.

No se prevén situaciones que no permitan desarrollar el Plan en su to-
talidad, ya que la comisién negociadora ha definido con mucho detalle
todas las acciones y en especial el cronograma y los recursos.

La evaluacion del proceso se llevara a cabo por parte de la Comisién de seguimiento del Plan.

Todas las medidas y los indicadores deben facilitar una evaluacién del proceso absolutamente
rigurosay que debe permitir realizar acciones correctoras en caso de desviacién. En este sentido,
se establecen dos momentos concretos de seguimiento de la evolucién mediante un Informe de
seguimiento a mitad de la vigencia del Plan de igualdad, esto es, a julio de 2027 y otro a final de
la vigencia a julio de 2029.

En cuanto al calendario de actuaciones, se hace referencia a lo expuesto en el apartado 5 del
Plan de igualdad, donde se detallan los plazos establecidos para la ejecucién de cada accion
concreta.
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Como accién necesaria dentro del presente Plan, se considera fundamental su evaluacién y se-
guimiento periddico.

Desde la Comisién de seguimiento, se velard por hacer un seguimiento de los indicadores y de
las metas a alcanzar en los plazos estipulados a través de una ficha donde se puedan registrar.

La Comisién se reunira de manera periédica para evaluar cada una de las medidas descritas en
el plan de accion.

De esta forma se podran controlar las desviaciones, asi como evaluar la inclusién de posibles
ajustes o de nuevas acciones para poder alcanzar los objetivos fijados.

La Comisién de seguimiento estara compuesta por las siguientes personas:

Por parte de la Empresa:
« Alba Ortiz Fernandez
« Jordi Diaz Duran
« Josep M. Aparicio Fernandez
« Carla Llaurad¢ Lahuerta

Por la parte social:
« Esther Hernandez Manso (UGT)
« Belinda Ferndndez Blanco (UGT)
« Nuria Gonzélez Montes (UGT)
+ Juan Carlos Naranjo Sanchez (Fetico)

Cualquier cambio en la composicion de la Comisidn de seguimiento serd oportunamente comu-
nicado por la parte correspondiente a la otra parte.

Dicha Comisién tendra como funciones las siguientes:

Promover el principio de igualdad y no discriminacion.
Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan de igualdad.
Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Seguimiento, tanto de la aplicacién de las medidas que se establezcan para fomentar la
igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad.

Identificar ambitos prioritarios de actuacion.

Elaboracion de un informe anual, donde se reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la Empresa, con el fin de comprobar la efectividad de las medidas pues-
tas en marcha para alcanzar el fin perseguido.

Proposicion de medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos a la vista
de la efectividad de las medidas concretas adoptadas, que en su caso seran objeto de trata-
miento en el érgano competente.

Estudiar y analizar la evaluacién de la situacion de la mujer en la empresa y de las medidas
puestas en marcha pudiendo, si se estima necesario, introducir actuaciones correctoras para
alcanzar los objetivos en el plazo de tiempo fijado.

Resolucion de los conflictos surgidos de lainterpretacién de lo que recoge el Plan deigualdad.

Realizar la difusién del Plan e informar de sus avances al conjunto de la plantilla.

La Comisién de seguimiento se reunird como minimo dos veces al afio, cada seis meses.
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El presente Plan de igualdad podra ser modificado en alguno de sus apartados a peticion de
cualesquiera de las partes integrantes de la comision de seguimiento y previa negociacion y
consenso.

En este sentido, se concreta el siguiente procedimiento:

Tal'y como se ha indicado anteriormente, se revisaran y adaptaran los sistemas de informacion
de manera que sea posible conocer la situacion y evolucion de mujeres y hombres en la empre-
sa. Ademas, el seguimiento de cada accién se efectuara de acuerdo con los indicadores defini-
dos previamente. Dicha informacién debe recogerse en los correspondientes informes, a partir
de los indicadores previstos y de las fichas producidas en la ejecucién del Plan, con el fin de
que pueda analizarse la evolucion y reduccién de diferencias entre hombres y mujeres tomando
como referencia informes anteriores.

Asimismo, la Comisién de igualdad recibiré los informes y emitird un informe de valoraciéon y
propuestas de mejora, en su caso, para facilitar la ejecucion del Plan.

A partir de ahi, se elaborara una propuesta de modificacion o la incorporacién de otras nuevas
acciones, en caso de que fuere necesario.

Conforme a lo previsto en el articulo 8.2.k) del RD 901/2020, la resolucién de las posibles discre-
pancias se realizard por su remision al sistema de mediacién establecido por el Servicio Inter-
confederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Firman aprobando el Plan de igualdad de LABORATORIOS MENARINI, S.A.:

Por la parte empresarial

Alba Ortiz Ferndndez Carla Llaurad¢ Lahuerta

Sandra Ventosa Torrens Jordi Diaz Durén

Josep M. Aparicio Fernandez

En representacién de las personas trabajadoras

Diego Elvira Menéndez - UGT Jesls Romero Lépez - UGT

Rafael Ruiz Palencia - UGT Esther Herndndez Manso - UGT

Juan Carlos Naranjo Sénchez - Fetico
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