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ANTECEDENTES: Metodologia de analisis

Los pasos que se han seguido para elaborar la estrategia de Igualdad y Diversidad han sido
los siguientes:

Recopilacion de Entrevistas con Realizacion de Deteccion de Alineacion con el
datos cuantitativos y responsables de encuestas y grupos necesidades y Plan Director de
cualitativos areas focales posibles mejoras Sostenibilidad
Dibujar el perfil de la Conocer qué se Conocer las Otorgar de un Disefiar acciones
plantilla esta haciendo y la preocupaciones vy la enfoque a poner en
percepcion de los realidad del entorno estratégico al marcha por
responsables laboral conjunto de la COFARES
estrategia




ANTECEDENTES: Ambito de aplicacion y punto de partida

Definicion del ambito de actuacién de la estrategia: entorno laboral de
Grupo COFARES, incluyendo todas sus sedes y centros de trabajo.

Las acciones e iniciativas de la Estrategia de Igualdad y Diversidad de
COFARES iran encaminadas a fomentar un entorno laboral igualitario
y diverso, en el que primen el bienestar de las personas y su
proyeccion profesional.

Esta estrategia de igualdad, se incluye dentro del Plan Director de
Sostenibilidad de COFARES. Concretamente dentro del Eje de
actuacion relacionado con las personas de la organizacion, y, dentro
de este eje, con la linea de actuacion 1. Igualdad, Diversidad e
Inclusion.
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“La diversidad:
un valor
intrinseco en
COFARES”
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ANTECEDENTES: Ambito de aplicacion y punto de partida

Generar valor compartido, sobre las bases de la sostenibilidad
Plan de Sostenibilidad 2022-2024 —  y mediante el impulso y la promocién de la responsabilidad
social y del atributo de competitividad, cohesién social y

sostenibilidad

Eje 1.

. ., —_—> Generar un entorno laboral igualitario y diverso en el
Personas de la organizacion

que primen el bienestar de las personas y su proyeccion
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profesional |

l

Linea 1 >

Igualdad, diversidad e inclusion *

IGUALDAD I REDUCCION DE LAS TRABAJO DECENTE
DE GENERO DESIGUALDADES Y CRECIMIENTO
ECONOMICO
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Informe Diagndstico: Aspectos que se han considerado

Analisis cualitativo

e Perfil de la empresa
e Plan Director de Sostenibilidad
e Analisis de procesos
o  Seleccion y contratacién
Desarrollo y promocién
Conciliacion
Prevencion del acoso
Discapacidad
o  Comunicacion
e Entrevistas
o RSE y comunicacion interna
o Talento
o Seleccion
o  Prevencidn de riesgos laborales

O
O
O
O

Analisis cuantitativo

Plantilla

Edad

Nacionalidad

Discapacidad

Sexo: tipo de contrato,
categoria y nivel
Incorporaciones y ceses
Brecha salarial

LGTB+, origen étnico, religion

¢ COFARES

Opinion de las personas

e Encuestas
e Grupos focales

@)

O 0O 0 o0 o0 0 0 o0 O

Diversidad e inclusion
Seleccién

Promocién y desarrollo
Barreras

Conciliacion

LGTB+

Discapacidad
Protocolo de acoso
Comparativa sector
Acciones mejoras
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Informe Diagndstico: Analisis cualitativo

Punto de partida

e Laempresa: Compaiia lider en distribucion de medicamentos en Espafia. Destaca su capacidad
para poner en valor su experiencia y capacidad de innovacion en el ecosistema de la salud,
generando confianza.

e Sostenibilidad: Igualdad, diversidad e inclusion, pilar estratégico de su Plan de Sostenibilidad.
Compromiso con los ODS e identificacion de impactos prioritarios. Certificaciones y proyectos para la
igualdad, la conciliacion y la gestion del talento. (Hr Talent, Proyecto SSF, onboarding, proceso de
evaluacion del desempefio y modelo de gestion del talento)

e Procesos: proceso de seleccién y contratacion estandar y sistematizado, modelo de gestién del
talento basado en 3 pilares: autodesarrollo, gestidén del talento y plan de formacion, 58 medidas de
conciliacion en catalogo erf, protocolo de gestidn de la prevencién del acoso, gestion de la
discapacidad con dificultad para alcanzar el 2%, imagen corporativa inclusiva con acciones concretas
para promover la igualdad.

EMPLOYER ) 2021 2 ‘,m Women'sTalent (@)

2
2023




Informe Diagndstico: Analisis cualitativo

Entrevistas

La estrategia de diversidad
busca un cambio real

Poca diversidad en equipos
directivos

Impulsores de la igualdad y la
diversidad: comunicacioén interna

Impulso de colectivos LGTB+

Dificultad para contratar
personas con discapacidad

Busqueda activa de acciones
que lo impulsen

No hay discriminacion directa:
procesos automatizados y
objetivos

Personas que participan en
procesos no reciben formacién
en igualdad

No hay acciones positivas en
relacion al sexo o discapacidad

No gestionan seleccion Comité
Directivo

Se percibe COFARES como
empresa con poca diversidad de
nacionalidad

L )

L 4

Area clave para el éxito de la
estrategia

Promocién interna

No hay seguimiento de los datos
desagregado

Escuelas de desarrollo

En puestos de responsabilidad
menos acceso a mujeres por
necesidad de jornada completa

Intervienen en procesos de
seleccion del Comité Directivo
con propuestas.
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Protocolo de prevencion del
acoso en COFARES Corporativa
Extensible a todas las

sociedades (en proceso) 1
No hay medidas de 3
formacion/sensibilizacion ]
implantadas .

Los puestos se adaptan para
personas con discapacidad

Hay dificultades para alcanzar la
cuota en todas las sociedades
Se colabora con la Fundacion 1

Integra o
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Informe Diagndstico: Analisis cualitativo

Key finding y conclusiones

e Posicion proactiva para promover la igualdad y diversidad, superior al sector

e El sistema efr implantado promueve la calidad del empleo, flexibilidad y desarrollo de la
conciliacion, aspectos a tener en cuenta en la estrategia de igualdad

e Alineacién con los Objetivos de Desarrollo Sostenible. Trabajando especialmente el ODS 8
de Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico, el ODS 10 de Igualdad de Oportunidades y
el ODS 5 de Igualdad de Género

e Importantes certificaciones de RSC

e Procesos de seleccion sistematizado, pero sin medidas para asegurar procesos inclusivos y
sin barreras (no hay acciones de contratacién positiva)

e La formacion en igualdad de oportunidades se detecta como area de mejora



Informe Diagndstico: Analisis cuantitativo

Perfil de la plantilla

Distribucion Plantilla por sexo

@ Mujeres
® Hombres
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Plantilla COFARES por rango de edad
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Informe Diagnostico: Analisis cuantitativo

Perfil de la plantilla

Personal con discapacidad por sexo

Nacionalidad

Resto del mundo Unién Europea

1,0%

B Mujeres M Hombres

Personsas con discapacidad por categoria profesional
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Informe Diagnostico: Analisis cuantitativo

Perfil de la plantilla

Incorporaciones 2021

2021
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Informe Diagndstico: Analisis cuantitativo

Key findings

e Plantilla poco internacionalizada (97% espafiola)

e La composicion global de plantilla por sexo es equilibrada pero se detecta menos presencia
de mujeres a mayor nivel de responsabilidad en la empresa.

e Infrarrepresentacidn de mujeres a nivel directivo, afecta a la percepcion de la plantilla sobre
igualdad (ninguna mujer en el Comex).

e No se alcanza la cuota del 2% de personas con discapacidad

e Brecha salarial elevada 20%
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Informe Diagndstico: Opinidn de las personas

Resultados encuestas: igualdad de trato | Datos de participacion
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Informe Diagndstico: Opinidn de las personas

Resultados encuestas: igualdad de oportunidades

. *
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L ]
En esta empresa hay igualdad de oportunidades para el desarrollo y la . '_
promocion profesional . I::'c;_)I mayo de 2022 1
Prefiero no contestar (sexo) 4,15 1 @ﬁ%% 2015 participantes .

. = @ (]
Mujeres | ¢ : : (g, 119 de amacen !

Hombres | 6,41 ] 896 de oficina [
] 152

vedia |, 0o - B |
S (&)1 Sistema: escala 1-10 .
| | @ D n
0 1 2 3 4 5 6 7 . .

L] L}

B Media ®Hombres M Mujeres Prefiero no contestar (sexo) s .



¢ COFARES

] ] ] ] ] ] ] ] ] ] ] ] ] ] ] ] »

Informe Diagndstico: Opinidn de las personas

Resultados encuestas: ambiente de trabajo | Datos de participacion
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Cofares promueve un ambiente de trabajo de respeto e inclusion
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Informe Diagndstico: Opinidn de las personas

Resultados encuestas: identidad | Datos de participacion
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Informe Diagndstico: Opinidn de las personas

Algunos comentarios

“Creo que desde el equipo ejecutivo de la compandia deberian dar ejemplo en la igualdad de oportunidades. Actualmente
no hay ninguna directora en el Comex y en un segundo nivel, la desigualdad es evidente”.

“Creo que existen discrepancias salariales importantes entre personas de un mismo departamento y en ocasiones no
acorde al puesto desemperiado”.

“Se necesitan mas pasos al frente en diversidad, inclusion e igualdad a todos los niveles.. aunque poco a poco se ven
cambios”.



Informe Diagndstico: Opinidn de las personas Grupos focales

Grupos focales

+ oportunidades
desarrollo
profesional interno.

Cambios reales y
concretos (no de
imagen)

Visibilizar diversidad
LGTB y discapacidad

Niveles directivos
masculinizados

o8

N

+ Gestidn de la
diversidad

Cultura empresarial
tradicional.

Falta de diversidad
cultural, racial
(diferencias
planta/oficina)

.

*
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gﬁ%% 4 grupos focales, 34 participantes =

Conversacion abierta
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Informe Diagndstico: Opinidn de las personas Grupos focales

Key findings

e La plantilla percibe la diversidad y el respeto como valor a nivel local, pero no a nivel de
organizacion

e Infrarrepresentacion femenina a nivel directivo detectado como una barrera a la igualdad.
e Cultura de empresa tradicional, masculinizada y jerarquica.

e Falta de diversidad étnica/cultural segun la percepcion del personal.

e Los procesos de seleccion se perciben como transparentes y no discriminatorios.

e En cuanto a la promocion, se detecta posible area de mejora. Se menciona el favoritismo.
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Informe Diagndstico: Opinidn de las personas Grupos focales

Key findings

e Se percibe una brecha entre la imagen de diversidad y la realidad de la organizacién. Las
campanas especificas se valoran desigualmente.

e Se valoran mucho las condiciones de flexibilidad y conciliacion, especialmente en planta.

e Se detecta la necesidad de concienciar sobre lenguaje inclusivo, dignidad y respeto.

e Laigualdad de género, la inclusion, la discapacidad, la visibilidad de los colectivos Igtb y la
promocion de una cultura participativa y con diversidad cultural son los ambitos de la

igualdad mas destacados

e Seincide en la necesidad de la implicacion y el cambio a nivel directivo.
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Diseno de |a estrategia

Igualdad de género

Discapacidad

Plan Di.re.czto Estrategia J
Sostenibilidad de Igualdad ,
2022-2024% y Diversidad p

Gestion de la diversidad

Diversidad Cultural
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Metas de los ODS

Disefo de la estrategia: ODS y metas

5.1 Poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas las mujeres y
las nifias en todo el mundo

IEUA'lI]AD TRABAJO DECENTE

DE GENERO Y CRECIMIENTO Iy .z . . .
ECONOMICO 5.5 Asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de

oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica,

econdémica y publica

Igualdad de género

5.b Mejorar el uso de la tecnologia instrumental, en particular la tecnologia de
- la informacion y las comunicaciones, para promover el empoderamiento de las
é TRABAJO DECENTE 10 REDUCCION DE LAS

Y CRECIMIENTO DESIGUALDADES mujeres
ECONOMICO

1 Discapacidad m

5.c Aprobar y fortalecer politicas acertadas y leyes aplicables para promover la
igualdad de género y el empoderamiento de todas las mujeres y las nifias a
todos los niveles

7 — 10 REDUCCION DELAS 8.5 De aqui a 2030, lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente

DE GENERO DESIGUALDADES para todas las mujeres y los hombres, incluidos los jévenes y las personas con
. . . discapacidad, asi como la igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor
1 Gestién de la diversidad P . P W

8.8 Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo seguro y
sin riesgos para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores migrantes, en
particular las mujeres migrantes y las personas con empleos precarios

7 10 REDUCCIGN DE LAS . X X . .
DESIGUALDADES 10.2 De aqui a 2030, potenciar y promover la inclusion social, econémica y

. . politica de todas las personas, independientemente de su edad, sexo,
Diversidad CUIturaI = 2 discapacidad, raza, etnia, origen, religion o situacién econémica u otra
N condicion

10.4 Adoptar politicas, especialmente fiscales, salariales y de proteccion social,
y lograr progresivamente una mayor igualdad




Disefo de la estrategia: ODS y metas

Igualdad de género

Discapacidad

Gestion de la diversidad

Diversidad Cultural

4 objetivos

2 objetivos

2 objetivos

2 objetivos

2¢ COFARES

10
Objetivos

Igualdad y
Diversidad
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IGUALDAD
DE GENERO

Disefo de la estrategia: Objetivos

TRABAJO DECENTE
Y CRECIMIENTO
ECONOMICO

Igualdad de género

¢

af

1. Mejorar el equilibrio de género en el Comité Directivo (60/40)

2. Mejorar el equilibrio de género en los niveles de mandos intermedios
(Actualmente 30%, llegar al 40%)

3. Reducir la brecha de género salarial del x% actual al Y%

4. Implantary difundir el protocolo de prevencién de acoso en todas las
sociedades.
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Disefo de la estrategia: Objetivos

Discapacidad

TRABAJO DECENTE
Y CRECIMIENTO
ECONOMICO

1 REDUCCIGN DE LAS
DESIGUALDADES

A

ﬁ/i «=)

v

Aumentar el nUmero de personas con discapacidad en la organizacion para
cumplir con la ley de discapacidad del 2% como minimo.

Incrementar la participacion de personas con discapacidad a todos los
niveles de la empresa.
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1 REDUCCIGN DE LAS
DESIGUALDADES

A

Disefo de la estrategia: Objetivos

Gestion de la diversidad

(=)

v

1. Establecer sistemas de gestion de la diversidad (racial, cultural,
discapacidad, género, edad etc.) dentro de la organizacion.

2. Capacitary sensibilizar al personal sobre igualdad, diversidad e inclusién.
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10 REDUCCIGN DE LAS
DESIGUALDADES

o

Disefo de la estrategia: Objetivos

Diversidad cultural

(=)

v

1.  Promover la diversidad étnicay cultural en la empresa.

2. Promover la inclusiéony la visibilidad LGTB+



