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ANO 2008

ACTIVIDAD DE AMCOR

AMCOR FLEXIBLES HISPANIA, SL (al que desde ahora y durante todo el PLNA DE
IGUALDAD nos referiremos como AMCOR) pertenece al grupo australiano AMCOR Ltd desde
el aflo 2001. Anteriormente la empresa habia tenido diferentes propietarios, pero de inicio la
empresa proviene de dos compafiias catalanas que fueron compradas y fusionadas en 1999.
Produciendo el traslado desde Barcelona, donde se encontraba, al actual emplazamiento en
Avenida Sant Julia, 222 de Barcelona.

La actividad principal es la fabricacion e impresion de embases y embalajes de plastico flexible

para uso alimentario, sirviendo sus productos en bobinas, bolsas con o sin impresién.

La multinacional AMCOR se compone de otros centros de trabajo en Espafa, concretamente
en Burgos, Logrofio y San Sebastian, centros de trabajo en los que se desarrolla la misma

actividad con mercados finales diferentes (farmacéutico, cosmético e industrial)
El parque de maquinaria relativa al proceso de produccion es el siguiente:

2 maquinas de impresion para huecograbado, hasta 10 colores, una de ellas con laminacion
en linea

2 maquinas de impresion para flexografia

3 maquinas de laminacién con y sin solventes

1 méaquina de aplicacién de recubrimiento

1 coextrusionadora

6 maquinas de corte

2 maquinas de sleeve

Los principales clientes de AMCOR son: Casa Tarradellas, Danone, Borges, Nutrexpa, Oscar

Mayer, etc. Al mismo tiempo que se sirve a otras empresas del Grupo en diferentes paises.
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COMPROMISO DE AMCOR

AMCOR se compromete a dar cumplimiento a la Ley de Igualdad de Oportunidades en toda su

extension.

Es por ello que se presenta el presente Plan de Igualdad a fin de establecer y programar toda

una serie de acciones positivas que permitan el cumplimiento legislativo.
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PLANIFICACION DE ACTUACIONES

Asi pues, AMCOR mediante sus responsables de Recursos Humanos inicia en el afio 2008 el
desarrollo del proceso de implantaciéon de una politica que tiende al establecimiento efectivo de
la igualdad de sexos entre trabajadoras y trabajadores de la empresa, propiciando los
contactos necesarios con la empresa especializada colaboradora, para efectuar la planificacién

necesaria de actuaciones.
El afio 2008 es pues el de sentar las bases para que el Plan de Igualdad pueda ser
desarrollado en el Grupo acercando simultdneamente los requerimientos reglamentarios con la

coyuntura de las distintas empresas del grupo.

Durante el 2008 se han iniciado los trabajos que van a permitir la elaboraciéon del Plan de

Igualdad, mediante las siguientes acciones preparatorias:

- Seleccion de la empresa especializada y contratacion de los servicios.

- Valoracién del campo de accién en la Empresa y definicion de los ambitos de trabajo.

- Analisis de las propuestas de divulgacion del tema entre el colectivo trabajador. Se
presenta la propuesta de realizacion de carteleria divulgativa sobre la realizacién del Plan

de Igualdad en la empresa.

- Reuvision de la priorizacién del tema en el mundo sindical y planteamiento de conexion de

los trabajos con la representacion trabajadora.

- Preparacion de los cuestionarios de toma de datos teéricos e iniciales y valoracion de su

factibilidad de consecucién mediante las adaptaciones convenientes.

- Investigacion de los indicadores recomendables para ir ajustando la obtencion de datos

con el ulterior seguimiento.

- Revision de los listados de datos para hacer la criba y el ajuste de la informaciéon segun las
conveniencias de un Plan de Igualdad.
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SUBVENCION DE LA GENERALITAT DE CATALUNYA

En el afio 2008 la empresa AMCOR. presentd una solicitud de subvencion para participar en la
convocatoria destinada al establecimiento de un proyecto para el fomento de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito de las relaciones laborales en Catalunya,
abierta por la Orden TRE/256/2007 de 6 de Julio (Diari Oficial de la Generalitat nUmero 4930,
de 20 de Julio).

La solicitud referida fue presentada dentro del plazo establecido en la convocatoria de la
subvencion y fue valorada conjuntamente con el resto de solicitudes presentadas por parte de
la Autoridad Laboral, de acuerdo con el procedimiento de concurrencia competitiva para el

otorgamiento de subvenciones.

En el articulo 5.1. de la referida orden se establece que la subvencion tenia la finalidad de
apoyar a las empresas y entidades de mas de 30 trabajadores que en el ambito de sus
relaciones laborales adoptaran un proyecto para fomentar la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres, lo que era concordante con los objetivos planteados en AMCOR.

En el mismo afio el Director General de Relacions Laborals del Departament de Treball de la
Generalitat de Catalunya dicté Resolucién otorgando la subvencion a “AMCOR.” para el

desarrollo del Plan de Igualdad en base a unos requisitos de obligado cumplimiento.



\\“WNigualia

PLANES DE IGUALDAD A '0 2

PLAN DE IGUALDAD 2008
DEFINICION DE LOS BLOQUES DE TRABAJO Y DEL PLAN DE IGUALDAD

A.1. ANTECENTES Y JUSTIFICACION
A.1.1. Norma juridica universal.
A.1.2. Directivas europeas.

A.1.3. Legislacién espafiola.

A.2. OBJETO
A.2.1. Definiciones.
A.2.2. Objetivos.

A.3. FASES DEL PLAN 2008

A.3.1. Auditoria de la situacién actual.

A.3.2. Identificacién de las desigualdades y de los campos a actuar.
A.3.3. Definicién de las acciones positivas de mejo  ra.

A.3.4. Establecer el seguimiento y la evaluacion.

B.1. LAEMPRESA Y SU ESTADO DE SITUACION

B.1.1. Organigrama directivo de la empresa y evoluc  ién de su composicion.
B.1.2. La plantilla y su evolucion por sexos.

B.1.3. Clasificacion por puestos de trabajo y suoc  upacién por sexos.

B.1.4. La participacion de los trabajadores.

B.2. DIAGNOSIS DE PARTIDA SOBRE PROCEDIMIENTOS
B.2.1. Sistemas de seleccion.

B.2.2. Férmulas de contratacion.

B.2.3. Lineas de formacion e informacion.

B.2.4. Politicas de promocion.

B.2.5. Estrategias retributivas.

B.2.6. Horarios, jornadas, vacaciones y permisos.

B.2.7. Condiciones de trabajo.

B.3. EVALUACION DE LA DESIGUALDAD FACTICA

B.3.1. Integracidn en puestos directivos o cargos d e responsabilidad.
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B.3.2. Participacién de la mujer en el trabajo.

B.3.3. Aspectos laborales.

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)

Empleo y seleccién

Tipo de contrato

Formacion

Promocion

Retribuciones

Tiempos de trabajo y descanso

Condiciones de trabajo

B.3.4. Aspectos de discriminacion directa o indirec ta

a)
b)
<)
d)
e)

f)

Acoso sexual

Acoso por razén de sexo

Embarazo y lactancia

Maternidad y paternidad

Reduccion de jornada y horarios flexibles

Excedencia por cuidado de hijos y familiares

B.3.5. Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

C.1. METODOLOGIA Y OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
C.1.1. Metodologia del Plan de Igualdad

C.1.2 Objetivos y Ambito de aplicacion

C.2. PLANIFICACION DE LAS ACCIONES POSITIVAS

U Uy Uy

AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO

AP2: MEDIDAS DE FORMACION, INFORMACION, COMUNICACIO N Y LENGUAJE.
AP3: MEDIDAS DE SELECCION, PROMOCION Y CONTRATACION

AP4: MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL MO BBING

AP5: MEDIDAS DE CONCILIACION VIDA LABORAL /FAMILIAR

AP6: MEDIDAS DE SEGUIMIENTO

C.3. DESSARROLLO DE LAS ACCIONES POSITIVAS

C.4. GRAFICO DE TIMMING

D.1. LA ADECUACION DE LAS ESTADISTICAS Y ESTUDIOS.
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D.2. LOS RESULTADOS DEL ANALISIS DE LA SITUACION EN EL 2007.
D.3. INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.
D.4. EL PLAN DE IGUALDAD 2009 Y LAS FUNCIONES DE LA UNIDAD DE IGUALDAD.

D.5. MEDIDAS REALIZADAS
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AMCOR, con mas de 250 trabajadores, se adhiere al mensaje de los Poderes Publicos
espafioles sobre la necesidad de que las empresas de mas de 250 trabajadores elaboren un
Plan de Igualdad que constituya un escalén efectivo de establecimiento de politicas
empresariales de calado social tendentes a equilibrar la presencia, responsabilidades,
derechos y prestaciones de las personas de ambos sexos en las actividades del grupo vy, en tal
sentido, desde la publicacién de la Ley 3/2007 se han activado los mecanismos para cumplir
con las lineas trazadas en la nueva reglamentacién cuyo contenido nos sirve de marco

referencial de un programa de dos afios que aqui se define.
A.1. ANTECEDENTES Y JUSTIFICACION
A.1.1. Norma Juridica Universal

Los principios de igualdad entre las personas han tardado mucho tiempo en la historia a ser
planteados de manera sutil en el Siglo XIX y de manera abierta a mitad del Siglo XX pero
mucho mas han tardado a ser considerados prioritarios. Fue la Declaracién de Derechos

Humanos de las Naciones Unidas del 10 de Diciembre de 1948 la que constituyé el primer
pronunciamiento institucional a nivel mundial de la igualdad de razas, edades, sexos,
religiones, culturas y costumbres mediante la condena expresa de toda discriminacion: “Todos
los hombres son iguales ante la ley y sin discriminacién alguna tienen derecho a ser protegidos

por la Ley".

No estan ni mucho menos tan lejanos en el tiempo los obstaculos que la mujer ha padecido en
los ambitos, entre otros, politico, administrativo, laboral y familiar, y la reticencia social de ir
equilibrando derechos y obligaciones entre ambos sexos hasta un punto que no parece aun
alcanzado de plena normalidad en los protagonismos jerarquicos, productivos y funcionales de
unas y otros en la sociedad. Por ello la Declaracion de Derechos Humanos de la ONU senté un
principio juridico universal que sirvi6 de manera destacada para asentar la igualdad entre
mujeres y hombres en los textos internacionales a partir de la “Convencién sobre la
eliminacién de todas las formas de discriminacién c ontra la mujer” aprobada por la
Asamblea General de Naciones Unidas de Diciembre de 1979 que fue ratificada por Espafia en
1983.

A partir de ahi, la igualdad social efectiva entre sexos empieza a ser planteada de manera
mucho mas pragmatica en las Conferencias Mundiales Monograficas de Nairobien 1 985y
de Beijing en 1995, desde donde se van marcando pautas referenciales para impulsar

acciones de igualdad en los paises miembros de la ONU.

10
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A.1.2. Directivas Europeas

Las repercusiones a nivel europeo de los principios universales de igualdad y de eliminacién de
desigualdades reales entre sexos, han sido recogidos como principio fundamental y como
objetivo de integracion en todas las politicas y acciones por la Unién Europea desde la entrada
en vigor del Tratado de Amsterdam de 1 de Mayo de 1999. De hecho, al amparo del articulo
111 del Tratado de Roma se ha venido desarrollando un acervo juridico comunitario sobre
igualdad entre sexos recogido en la Directiva 76/207/CEE reformada por la Directiva

2002/73/CE en materia especifica de igualdad entre mujeres y hombres en acceso al empleo, a
la formacion y a la promocion profesionales y a las condiciones de trabajo, y en la Directiva
2004/113/CE sobre la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en
el acceso a bienes y servicios y su suministro, normas europeas que acaban de ser

traspuestas a la normativa espafiola en el 2007.

Los avances a nivel europeo se han venido concretando en las directrices del Quinto
Programa de Accién Comunitaria para la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres en el afio 2005 que culminaba los trabajos de la Estrategia Marco Comunitaria sobre la

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres entre el 2001 y el 2005.

A.1.3. Legislacién Espafiola

La Constitucion Espafiola proclama en sus primeros articulos el derecho a la igualdad y a la

no discriminacién por razén de sexo. Por orden expositivo las referencias principales son:

- En el articulo 9.2 dice: “Corresponde a los Poderes Publicos promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que
se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten
su plenitud y facilitar la participacién de todos los ciudadanos en la vida politica,

econdmica, cultural y social”.

- Por su parte el articulo 10.2 dice que “Las Normas relativas a los derechos
fundamentales y a las libertades que la Constituciéon reconoce, se interpretaran de
conformidad con la Declaraciéon Universal de derechos Humanos y los tratados y

acuerdos internacionales sobre las materias ratificados por Espafia”.

11
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- También el articulo 14 explicita: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que
pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo,

religién, opinién o cualquier otra condicion personal o social”.

Los distintos intentos de introduccion de politicas de igualdad en la sociedad espafiola no han
tenido la referencia sélida de una reglamentacién convencional que de manera permanente
fijara las reglas del juego, hasta la aparicion de la Ley Organica 3/2007 de 22 de Marzo para

la igualdad efectiva entre mujeres y hombres  que se autodefine como una “ley-cédigo " que
no solo sienta principios y pautas en su articulado de gran relevancia institucional sino que en
las Disposiciones Transitorias  aparecen aspectos concretos y practicos en orden al mundo
del trabajo que generan modificaciones sustanciales en el Estatuto de los Trabajadores, en la
ley de la Seguridad Social, en la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, en la Ley de
Procedimiento Laboral, en la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social y en
normativas de inferior rango pero que afectan a temas tan trascendentes como en las

contrataciones.

Sin duda, una Ley Orgéanica de estas caracteristicas, que, ademas amplia su ambito de
aplicacion (articulo 2.2) a toda persona fisica o juridica que se encuentre o actle en territorio
espafiol, cualquiera que fuese su nacionalidad, domicilio o residencia”, va a ser contemplada
de manera progresiva en las normas de desarrollo de la misma Ley y, en lo referente a sus
repercusiones laborales, se extendera de manera detallada en los Convenios Colectivos,

Acuerdos de empresa o0 incluso en los redactados de los contratos, en aquellos aspectos
especificos y peculiares de desigualdad que se esconden en las infinitas variantes de los
puestos de trabajo de todos los sectores. No cabe duda que el proceso de perfeccionamiento
sera largo por su extension y variantes funcionales y jerarquicas, pero sin duda los cimientos ya

estan puestos.

12
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A.2. OBJETO
A.2.1. Definiciones

Las referencias anteriores abren las puertas a una nueva especialidad que nos obliga a dar
tratamiento a nuevos temas con rigor y concreciéon. Una terminologia novedosa nos exige a fijar
con claridad la definicién de los conceptos y términos mas usuales a los que seguidamente se

pasa revista:

- La Igualdad efectiva indica que en todo momento y situacion, las mujeres y los
hombres son iguales en dignidad humana e iguales en derechos y deberes

(articulo 1).

- La conciliacién personal, familiar y laboral es el derecho de las trabajadoras y
trabajadores a que se fomente la asuncion equilibrada de las responsabilidades

familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio (articulo 44.1).

- Laigualdad de trato pretende conseguir que hombres y mujeres no deben percibir
diferencia en su relacién laboral ni en las decisiones que adopte la empresa en su
trabajo cotidiano. Son ejemplos prioritarios la maternidad, las obligaciones
familiares y el estado civil (articulo 3) . Son ejemplos constantes las condiciones de

trabajo, el salario y el contrato.

- La igualdad de oportunidades pretende conseguir que mujeres y hombres
dispongan de los mismos mecanismos y opciones de desarrollo de su vida laboral

y profesional. Son ejemplos claros la seleccidn, la promocién y la formacién.

- Discriminacion es una situacion de privilegio para unos o de incapacidad para
otros (Jhon Stuart Mill). La discriminacion es por razén de sexo cuando unas y

otros son mujeres y hombres.

- La discriminacion por razén de sexo se considera directa cuando la situacién en
que se encuentra una persona supone que ha sido o pudiera ser tratada, en
atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable
(articulo 6.1).

- La discriminacién por razon de sexo se considera indirecta cuando la situacién es

promovida por una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros que pone

13
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a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro

sexo (salvo casos justificadamente necesarios o adecuados) (articulo 6.2).

- Acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se cree un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo (articulo 7.1)

- Acoso por razén de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad y de

crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (articulo 7.2)

- Doble discriminacion en la mujer se produce en mujeres con singulares
dificultades por su especial vulnerabilidad. A la discriminacion general se afiade la

pertenencia a minorias (inmigrantes o discapacitadas).

- Las represalias , que también son discriminacién por razén de sexo, se producen
con cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona
como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad entre
hombres y mujeres (articulo 9). Se reconoce el derecho a la indemnidad frente a

las represalias.

- Son Acciones Positivas las medidas especificas (razonadas y proporcionadas)
que adopten los Poderes Publicos y las personas fisicas y juridicas privadas a
favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho

con respecto a los hombres articulo 11) .

- Los Planes de Igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas
(en general Acciones Positivas), adoptadas después de hacer un diagnéstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de

sexo (articulo 46.1).
- Latutela judicial efectiva es el derecho a recabar de los tribunales el derecho a la

igualdad, aunque sea retrospectivo tras la terminacion de la relaciéon en la que se

ha producido la discriminacion (articulo 12).

14
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- Excepto en los procesos penales, corresponde a la parte demandada aportar la
prueba de la ausencia de discriminacion en las medidas adoptadas y su

proporcionalidad (articulo 13).

- Aunque el concepto de equilibrio o igualdad se viene refiriendo de manera
aritmética al 50% (sin citarse en el texto de la norma), la Disposicion Adicional
Primera de la Ley 3/2007 entiende como composicion equilibrada , la presencia
de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas

de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

A.2.2. Objetivos

El presente PLAN DE IGUALDAD se aplicara en todas las areas y secciones de la empresa

que se responsabilizara de la integracién del mismo a todos los niveles organizativos.
Los objetivos del Plan de Igualdad se dividen en dos parametros:

1. Objetivos Generales

2. Objetivos Especificos

1. Objetivos generales

2. Objetivos especificos:

Los objetivos especificos se detallan en el desarrollo de cada una de las Acciones Positivas por

lo que se detallan en funcion de la medida genérica que desarrollamos en el Plan de Igualdad:

- AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO

= Contextualizar la actuaciéon y los principios que la empresa asume en materia de

Igualdad.

15
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= Organizar y dar herramientas a nivel organizativo en materia de Igualdad mediante la

figura de un grupo de trabajo que vele por la implantaciéon del Plan de Igualdad,
seguimiento y deteccién de nuevas desigualdades potenciales.

Organizar y dar herramientas a nivel organizativo en materia de Igualdad mediante la
figura del Agente de Igualdad que vele por la implantacién del Plan de Igualdad,
seguimiento y deteccion de nuevas desigualdades potenciales y coordine la UNIDAD
DE IGUALDAD.

AP2: MEDIDAS DE FORMACION, INFORMACION, COMUNICAC ION Y LENGUAJE

Informar a los trabajadores sobre el Plan de Igualdad, su alcance y responsables, asi
como del grupo o Responsable a | que se pueden dirigir en caso de ser necesario.
Informar y concienciar a los trabajadores sobre el Plan de Igualdad, su alcance y
responsables, asi las practicas aceptadas y rechazadas en la empresa en materia de
Igualdad

Conseguir que la comunicacion interna y externa de la empresa se base la igualdad y
se tenga en cuenta a los trabajadores/as en la misma.

Informar de forma programada a todo el personal sobre el Plan de Igualdad y las
acciones positivas que derivan del mismo.

Adquirir conocimientos técnicos y relacionados con las relaciones laborales igualitarias
a fin de conseguir una organizacién equilibrada.

Mejorar los sistemas de participacion de la empresa e incluir en los mismos las

propuestas del personal a fin de conseguir una mayor implicacion de toda la plantilla.

AP3: MEDIDAS DE SELECCION, PROMOCION Y CONTRATACI ON

Conseguir una organizacion equilibrada en nimero de oportunidades y condiciones

laborales.

AP4: MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL_MOBBING

Detectar y actuar ante posibles situaciones de acoso sexual o Mobbing sexual en la
organizacion.
Prevenir de forma organizativa las actitudes relacionadas con el acoso sexual o el

mobbing sexual en la empresa.

AP5: MEDIDAS DE CONCILIACION VIDA LABORAL /FAMILI AR

16
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= ldentificar, anular o minimizar los riesgos relacionados con las condiciones laborales.

= Informar a los trabajadores sobre sus derechos en materia de conciliacién laboral y
familiar.

= Atender las disposiciones y necesidades individuales de los trabajadores/as de
conciliacion laboral/familiar.

= Potenciar la cooperacion en la plantilla y concienciar a la misma sobre el equilibrio en

la organizacién en materia de Igualdad.

- AP6: MEDIDAS DE SEGUIMIENTO

= Implantar de forma efectiva el Plan de Igualdad y realizar un seguimiento adecuado de

las Acciones Positivas

A.3. FASES DEL PLAN 2008

El Plan de Igualdad de AMCOR incluye:

A.3.1. Auditoria de la situacién actual

Viene a cumplir con lo referido en el articulo 46.1 sobre la necesidad de llevar a efecto un
diagndstico de situacidn  sobre aquellos aspectos que reflejen en la empresa de la manera
mas objetiva posible las tendencias de mejora en la empresa sobre igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y al objeto de eliminar la discriminaciéon por razon de
sexo. El mismo apartado concretiza la contemplacion, entre otras, de materias de acceso al
empleo, clasificacién profesional, promocion y formacién, retribuciones, ordenaciéon del tiempo
de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién

laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

A tal efecto, fueron establecidos unos protocolos iniciales de recogida de informacién que se
ha traducido en unas fichas de registro para que, con las modificaciones de adaptacion a los
programas de datos de las unidades de RRHH del grupo, pudieran servir de una amplia
referencia para obtener los datos que practicamente pudieran ser extendidos. Esta informacion
exhaustiva se refiere respectivamente a:

- Marco general de AMCOR vy detalle de hombres y mujeres de la plantilla con sus

respectivos porcentajes.
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- Muestra de trabajo institucional de la empresa que abarque las provincias con
presencia significativa, con detalle de los trabajadores y trabajadoras y sus

respectivos porcentajes.

- Diseccién organica de la muestra de los centros de trabajo por las unidades
funcionales caracteristicas del sector, con nimero de trabajadores y porcentajes de
hombres y mujeres, siendo en este caso importante procurar detectar el nimero de

altas y bajas por sexo y unidades.

- El Organigrama de la empresa es un importante barémetro de la participacién de

mujeres-hombres entre los escalones de mando de distintas responsabilidades.

- En la tematica contractual se puede hacer un analisis de los tipos de contrato de
trabajo, no tanto en sus aspectos juridicos sino en los referente a la solidez o
precariedad de los mismos estableciendo el andlisis porcentual mujeres — hombres
sobre la totalidad de contratos. Indefinidos — Interinos (temporales o eventuales),

de Obra o Servicio y los de Formacién o précticas.

- El nivel retributivo es un aspecto relevante que convendra comparar entre hombres
y mujeres creando un indicador como el de “Liquido medio percibido al afio” o que
se podria analizar comparando entre tres grupos: Directores y Delegados —
Encargados y Jefes de Unidad — Personal de base, entre los que en una entrada

de la tabla se podria distinguir entre las distintas unidades funcionales.

- La valoracion del acceso al empleo por sexos puede y debe mantener los tres
escalones de revision del apartado anterior para analizar los porcentajes de
hombres y mujeres que se han incorporado a nuevos puestos de trabajo, bien

mediante nueva seleccion externa o bien mediante promocion interna.

- La formacion constituye por su parte un gran espejo en el que se puede valorar
también para los tres escalones organicos, el porcentaje de mujeres y hombres
que han tenido acceso a formacién para el puesto de trabajo que ya ocupan o la

formacién para tareas de mayor responsabilidad, especialidad o retribucién.
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A.3.2. Identificacién de las desigualdades y de los campos a actuar

Previamente a fijar el programa de actuaciones positivas y tras el diagnéstico, es necesario

detectar los

puntos débiles o al menos, mejorables, del sistema de igualdades en la empresa.

La Auditoria o Diagnostico de situacion referida en el apartado anterior permitira detectar los

aspectos mas necesitados de atencion para planificar acciones positivas.

Es el propio articulo 46 de la Ley 3/2007 el que pone énfasis en  los aspectos de mayor

interés para detectar desigualdades de trato o de oportunidades entre mujeres y hombres o

aspectos discriminatorios por razén de sexo.

Los temas citados especificamente en el referido articulo son:

Acceso al empleo en lo que se refiere a oportunidades de conseguir un puesto de

trabajo.

Clasificacion profesional en lo que se refiere a la asignacién de la categoria o

responsabilidad pertinente al trabajador que presta sus servicios en la empresa.

Posibilidades de promocion interna tanto en los casos de nombramiento directo
como en aquellos otros que se requieran cumplir determinados requisitos

protocolizados o reglamentados, o incluso, aquellos que requieran formacién.

La formacion constituye en si misma un barémetro de igualdad o discriminacién en
la medida que se facilite o no formacién al trabajador, pero también en la medida
en que esta formacién sea sobre la tarea que esta desarrollando o sobre materias
que le permitan la promocién por referirse a puestos de trabajo de mayor
responsabilidad o especializacion.

Las retribuciones, salarios o compensaciones economicas por los servicios
prestados son unas referencias objetivas que han de permitir comparar las
igualdades o desigualdades entre hombres y mujeres que juridica o laboralmente

desarrollen actividades similares.

La ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer o discriminar, en términos de
igualdad o desigualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y
familiar, es un aspecto muy frecuentemente discrecional que puede permitir

detectar situaciones de desequilibrio entre sexos.
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- El acoso por razén de sexo, dentro de las clasicas limitaciones que se presentan
en los distintos tipos o modalidades de mobbing o discriminacion, requiere de un

esfuerzo de la empresa para conseguir objetivarlo.
A.3.3. Definicion de las acciones positivas de mejo  ra

El nucleo central del Plan de Igualdad lo deben de constituir las Acciones Positivas que seran
el cuerpo del Guion de trabajo para mejorar las situaciones deficitarias detectadas en el

apartado anterior.

La Ley 3/2007 pone énfasis en el articulo 45.1 en insistir de que las medidas se deberan
negociar, y en su caso, acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma
gue determine la legislacion laboral. Ademas, en el articulo 47.1 la norma recuerda que en
esta materia el empresario debe velar por conseguir la maxima transparencia en la
implantacion del Plan de Igualdad, garantizando el acceso de la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras, a la informacion sobre el contenido de los Planes de Igualdad y la
consecucioén de sus objetivos, ello sin perjuicio del seguimiento de la evolucién de los Acuerdos
sobre Planes de Igualdad por parte de la comisiones paritarias de los convenios colectivos a

las que éstos atribuyan estas competencias.

Las manifestaciones de estas acciones positivas deben de extenderse a todo el campo de
temas con desigualdades detectadas y que ya han sido referidos en los apartados anteriores:
acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion, formacion, retribuciones, ordenacién del
tiempo de trabajo para la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar y prevencién del
acoso sexual y acoso por razén de sexo. Es en este Ultimo apartado que el articulo 48 de la
Ley 3/2007 detalla la necesidad de aplicar medidas especificas para prevenir el acoso sexual o
por razén de sexo y arbitrar procedimientos concretos para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de acoso. Las medidas que se
adopten sobre ello deberan negociarse con la representacion trabajadora y se citan como

medidas a considerar:

- Elaboracion y difusion de cédigos o guias de buenas précticas.

- Realizacion de campafias informativas o de sensibilizacion.

- Acciones de formacion especifica.

- Recabar opiniones de los trabajadores con encuestas y en caso de detectar
desigualdades graves realizacion de entrevistas personales como medio de

recopilacién de datos cuantitativa.
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En cualquier caso debe de distinguirse con claridad que el Plan de Igualdad no solo debe de
definir el conjunto de medidas de mejora o acciones positivas, sino que debera comprobar su
aplicacién, lo que recomienda extender el Plan de Igualdad a un Bienio para definirlo y para
aplicarlo y seguirlo. Del mismo modo que se establecen MEDIDAS DE SEGUIMIENTO
integradas en las Acciones Positivas a fin de realizar comprobaciones continuas que garanticen

la Implantacion del Plan de Igualdad.
A.3.4. Establecer el seguimiento y la evaluacién

Las cautelas de control y seguimiento  corresponden tanto a los 6rganos de recursos
humanos del empresario como a la representacion de los trabajadores, cada uno de ellos
desde el prisma de sus respectivas atribuciones, sin menoscabo de que por acuerdo respectivo

se pueda llegar a crear un érgano de coordinacion y seguimiento entre ambas partes.

Es preciso recomendar que, en cualquier caso, el Plan de Igualdad no debe caer en la
subjetividad de una negociacion permanente o como contraprestacion de ninguna negociacion
sino que los acuerdos basicos empresa-trabajadores han de te nder a estar

permanentemente tanto en la definicién de las acciones positivas como en su aplicacion.

Para desarrollar el Plan de Igualdad estamos obligados a definir los Indicadores de
Seguimiento antes de que la Administracion responsable o la Autoridad Laboral haya fijado
tales criterios de seguimiento, lo que no priva para que, caso de aparecer posteriormente los
Indicadores Oficiales , el Grupo AMCOR adapte sus indicadores a los que se recomienden a

nivel general.

Inicialmente, sin embargo, nuestro Plan de Igualdad recomienda que sucesivamente se elijan
indicadores ya utilizados por los investigadores y estudiosos , sobre los que se puedan

tener referencias comparativas.

Este tipo de indicadores con algunas variables complementarias permite a los autores
mencionados establecer un primer baremo de tabla de indicadores sobre diferencia de sexos
en Catalufia que por novedoso y riguroso se rescata para introducirlo como referencia basica

en este Plan de Igualdad.
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Indicador Hombres Mujeres Desigualdad de sexos
Tasa ocupacion 15-64 afios 81,2 61,5 7,6
Tasa ocup.equiv.tiempo completo 75,5 51,1 10,2
Tasa paro 15-64 afios 51 8,3 12,1
Desigualdad salarial % 9,5 8,1 15
Asalariados con bajo salario 9,1 20,7 -20,4
indice de dispersion salarial 1,8 1,9 -95
Tasa de temporalidad 24,9 29,2 -4,0
Tasa de rotacion anual 21,3 25,2 -4,2
Jornada laboral % 41,6 39,9 4,3
Jornada continuada % 49,7 55,7 -2,8
Horas extras 7,7 4,5 12,7
Trabajo a tiempo parcial 4,5 21,8 -351
Impacto maternidad/paternidad en la ocupacion 5,6 - 13,6 6,3
Tiempo dedicado a tareas hogar% 70,1 225,8 69,0
Tasa paro larga duracion 0,8 1,7 -19,7
Tasa ocupacion inmigrantes 82,9 56,3 9,4
Formacién continuada 9,6 12,5 -6,6
Indice de subocupacién 40,0 37,4 1,7
Lugares de trabajo no cualificados 11,7 16,9 -91
Vulnerabilidad de ingresos 16,2 38,2 - 20,7

De estos indicadores se puede deducir a nivel general que:

- Hombres y mujeres estan relativamente equiparados en el mercado laboral catalan
en cuanto a la incidencia de la subocupacion, la incidencia en el paro entre los mas

jévenes y en la jornada continuada.

- El mercado laboral catalan es ligeramente favorable a las mujeres en algunos
aspectos relacionados con la jornada de trabajo (nimero de horas trabajadas a

tiempo completo, horas extras) y en la formacién continuada.

- En el resto de aspectos el mercado de trabajo es desfavorable para las mujeres
aunque se pueden destacar 5 aspectos clave: 1) En el reparto de tareas
domésticas en casa el 69% de mujeres hacen la mayor parte de las mismas. 2) El

impacto de la maternidad/paternidad sobre la ocupaciéon si se comparan las
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poblaciones en edad reproductiva entre 25 y 44 afios, las tasas de ocupacion de
las mujeres con hijos pequefios son notablemente inferiores a las de las mujeres
sin hijos, lo que no se produce en el caso de los hombres. 3)La desigualdad
salarial es en el caso femenino un 15% inferior al salario masculino y el salario bajo
afecta a un 20,7% de mujeres en relacion al 9,1% de los hombres. 4)El trabajo a
tiempo parcial es el 21,8% de mujeres frente al 4,5% de los hombres. Y 5) La
vulnerabilidad de ingresos afecta mas a las mujeres entre las que las que tienen
ingresos por debajo del 60% de la media de ingresos personales netos es el 38,2%

ante el 16,2% de los hombres.
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La Ley 3/2007 de 22 de Marzo, clave para marcar pautas en el despliegue de Planes de
Igualdad entre las empresas de mas de 250 trabajadores dedica un Capitulo Il entero del texto
normativo a sentar las bases sobre “Los Planes de Igualdad de las empresas y otras medidas
de promocién de la igualdad” y en el articulo 46 apartado 1 impone el esquema de trabajo de
un Plan de Igualdad poniendo énfasis en su estructura al decir textualmente que: “Los Planes
de Igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un DIAGNOSTICO DE SITUACION, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminaciéon por razén de

sexo”.

El Grupo AMCOR, siguiendo las pautas marcadas por las Administraciones responsables, y
sobre todo, dando cumplimiento a los requisitos establecidos por la Generalitat de Catalunya
en el marco de la subvencion otorgada para AMCOR ha basado su Plan de Igualdad en una

primera fase de AUDITORIA INTERNA que permita destacar los parametros basicos del

estado de situacion en materia de equiparacién organica y funcional de sexos en las tareas que
sus empleados desarrollan en la empresa. Se trata de obtener una fotografia del momento
actual que sirva de referencia o de punto de partida de un decidido proceso de igualdad a

consolidar en los préximos afos.

Se entiende como muy conveniente que en una segunda fase se pueda llegar a efectuar una
encuesta entre los trabajadores del grupo que deberia ir precedida de una accion divulgativa o
de sensibilizacion entre la plantilla consistente en la distribucion de un folleto informativo

sobre la igualdad, la nueva normativa y el decidido posicionamiento AMCOR en integrarse en
su cumplimiento. Este folleto podria ser distribuido entre todos los trabajadores con la némina
de un mes determinado y la encuesta con la némina del mes siguiente, como instrumento
efectivo de llegada personalizada general al colectivo de trabajadores. El anonimato y la
sencillez de los datos solicitados, sumamente basicos pero evidentemente significativos, que
han de ser entregados dentro de los 30 dias siguientes a su distribucién, no solo garantiza la
independencia de las respuestas sino que también mostrara el interés o desinterés de la
plantilla sobre el tema como dato revelador de la concepcién de las personas sobre la
importancia de la igualdad y la localizaciéon subjetiva de las desigualdades. En los Anexos
vienen explicitados con detalle los formatos del prospecto divulgativo y de la encuesta a los

trabajadores.
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B.1. LAEMPRESA Y SU ESTADO DE SITUACION

B.1.1. Organigrama directivo de la empresa y evoluc  i6n de su composicion

La capacidad del consultor de hacer valoraciones sobre el nivel de igualdad esta en funcién de
las posibilidades de recibir o de obtener informacion, lo cual es mas asequible en funcion de su

disponibilidad en las unidades técnicas de contacto.

El organigrama de AMCOR Yy el posterior andlisis de las tablas informativas nos dara una vision

objetiva de la situacion de la misma.

XXXXX
DIRECTOR GENERAL
XXXXXX |
COORDINADORA SEGURIDAD
I I I
XXXXX XXXXX XXXXXXX XXXXX XXXXXX
DIRECTOR FINANCIERO DIRECTOR COMERCIAL DTRA. OPERACIONES DTRA. RECURSOS HUMANOS| | DIRECTOR AREA TECNICA.

El corto plantel de personas de ambos sexos que vienen a constituir el marco social y mercantil
y el Consejo de Administracion de la empresa , puede permitir a sus propios responsables
llevar a efecto las valoraciones de la igualdad entre sexos en tales marcos directivos y con la
reserva o estanqueidad que estimen oportuno establecer, teniendo en consideracion el patrén
reglamentario marcado del intervalo 40-60% que siempre seria una referencia cuantitativa a

tener en cuenta para tender al equilibrio conveniente.

Sin embargo, la informacién facilitada por la empresa permite una primera evaluacion de la

distribucion de cargos de responsabilidad en el Gltimo trienio conforme puede verse en la

TABLA 1.- PROPORCION DIRECTIVOS

DIRECTIVOS 2008
Hombres 4
Mujeres 2
TOTAL 6
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O hombres

O mujeres

hombres ; 66,67%

Considerando como Directivos a los responsables principales de la empresa y con un censo
total de ellos en el afio 2008 de 6 personas , tal y como se puede apreciar en la TABLA 1 en la
que se presenta la plantilla de personal de AMCOR , la proporcién hombre/mujer es de un
66% aproximadamente de hombres y un 33% aproximadamente de la mujeres, por lo que se
mantiene la proporcion de 40%-60% estipulada es la Ley de igualdad.

De este modo la empresa parte de una paridad desde los estamentos de la Direccién que mas

tarde comprobaremos no se da en la planilla de personal de soporte, pero que puede ser el
primer paso hacia la igualdad en el resto de la empresa.

TABLA 2.- PROPORCION MANDOS INTERMEDIOS

Hombres 32
Mujeres 7
TOTAL 39

MUJERES; 17,95%

O HOMBRES
OMUJERES

HOMBRES;
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Dentro de esta categoria profesional si que se detecta una desigualdad entre el nimero de
hombres que componen la plantilla y el nimero de mujeres, ya que como podemos observar en
el gréafico de la TABLA 2 hay un 17'95% de mujeres que componen la plantilla y un 82'05% de
hombres, que a nivel numérico se define con 32 hombre y 7 mujeres de un total de 39

personas.

De este modo existe una clara disparidad en esta categoria dentro de la empresa que puede
afectar al resto del personal de base o a partir de cual se puede deducir de forma subjetiva la
existencia de desigualdades en los procesos de promocion o seleccién de la empresa, factor
que se tendra que tener en cuenta en los protocolos de seleccién y sistemas de promocion

interna, tal y como definiremos en las acciones positivas del Bloque C.

TABLA 3.- ROPORCION PERSONAL DE BASE

Hombres 173
Mujeres 44
TOTAL 217

MUJEZRES; 20,28%

O HOMBRES
0 MUJERES

HOMBRES;
79,72%

En funcion de los datos obtenidos y de los graficos resultantes de los mismos y a partir de los
cuales se realiza la visén global en funcién de las categorias profesionales de la empresa,
podemos observar que se produce una clara desigualdad en el numero total de la plantilla en
referencia a la cantidad numérica de hombres y mujeres que se dan en la misma. De este
modo el 20% de la plantilla son mujeres en contraposicion con el 79% de la misma que son

hombres, por lo que de un total de 217 personas, 173 son hombres y 44 son mujeres.

Este factor puede venir determinado por los sistemas de seleccion de la empresa que al mismo

tiempo puede estar condicionado porque en los mandos intermedios hay un porcentaje
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claramente desigual entre hombres y mujeres. Del mismo modo que sucede en el caso anterior
es importante revisar y llevar acabo acciones positivas relacionadas con los sistemas de
protocolo y revisién de los mismos en los sistemas de seleccién y promocion de la empresa

para poder equilibrar la plantilla que es claramente masculina.

Uno de los factores que se deben tener en cuenta, y que analizaremos a partir de los graficos
de puestos de trabajo, es que porcentaje de hombres y mujeres encontramos en cada uno de
los mismos para , de este modo, analizar la desigualdad genérica en funcion de la cantidad de
hombres y mujeres que encontramos en cada uno de los puestos, lo que nos dara un analisis

mas detallado de la situacién que encontramos en la empresa.
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TABLA 4.- ANALISIS DE LA PLANTILLA A PARTIR DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

PUESTO DE TRABAJO Hombres % Mujeres %

OPERARIO PRODUCCION 17 100 0 0,0
VENDEDOR 5 100,0 0 0,0
AYUD/TECN. 3 37,5 5 62,5
JEFE FABRICA 3 100,0 0 0,0
OFICIAL 22 31 91,2 3 8,8
OFICIAL 12 71 94,7 4 5,3
TECN/ORG 1 7 77,8 2 22,2
JEFE SECC. 8 100,0 0 0,0
AUX. ORG. 2 100,0 0 0,0
OF. 12 ADMINISTRATIVO 2 16,7 10 83,3
OFICIAL 32 5 100,0 0 0,0
JEFE ORG. 5 100,0 0 0,0
OF. 22 ADMINISTRATIVO 0 0,0 11 100,0
JEFE 22 AD 2 25,0 6 75,0
JEFE EXPOR 1 100,0 0 0,0
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 0 0,0 1 100,0
JEFE 12 ADMIN. 1 33,3 2 66,7
ALMAC/AUTO 4 100,0 0 0,0
ASISTENCIA TECNICA 1 100,0 0 0,0
AYUDANTE .ALMACN 1 100,0 0 0,0
DIRECTOR 2 100,0 0 0,0
DELEGADO COMERCIAL 2 100,0 0 0,0
TECNICO ORGANIZ. 22 1 25,0 3 75,0
AUX. TALLER 14 100,0 0 0,0
DIBUJANTE 2 100,0 0 0,0
DIRECTOR DE OPERACIONES 0 0,0 2 100,0
JEFEDE 1 +D 1 100,0 0 0,0
DTOR FINANCIERO 1 100,0 0 0,0
DIRECTOR COMERCIAL 1 100,0 0 0,0
ADMNISTRATIVO 0 0,0 1 100,0
RESPONSABLE ALMACEN 1 100,0 0 0,0
MOZO ALMACEN 2 100,0 0 0,0
TELEFONISTA 1 100,0 0 0,0
PEON 1 100,0 0 0,0
OPERARIO PRODUCCION 8 100,0 0 0,0
AUX. TALL 2 100,0 0 0,0
LIMPIEZA 0 0,0 1 100,0
ADMINISTRATIVO 1 100,0 0 0,0
ALMACENERO 1 100,0 0 0,0
JEFE/RRHH 0 0,0 1 100,0
JEFE EQUIPO 1 100,0 0 0,0
SIN DEFINIR 0 0,0 2 100,0
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PUESTOS EN LOS QUE SOLO HAY HOMBRES
PUESTO DE TRABAJO Hombres % Mujeres %
OPERARIO
PRODUCCION 17 100 0 0,0
VENDEDOR 5 100,0 0 0,0
JEFE FABRICA 3 100,0 0 0,0
JEFE SECC. 8 100,0 0 0,0
AUX. ORG. 2 100,0 0 0,0
OFICIAL 32 5 100,0 0 0,0
JEFE ORG. 5 100,0 0 0,0
JEFE EXPOR 1 100,0 0 0,0
ALMAC/AUTO 4 100,0 0 0,0
ASISTENCIA TECNICA 1 100,0 0 0,0
AYU.ALMACN 1 100,0 0 0,0
DIRECTOR 2 100,0 0 0,0
DELEGADO COMERCIAL 2 100,0 0 0,0
AUX. TALLER 14 100,0 0 0,0
DIBUJANTE 2 100,0 0 0,0
JEFEDE |1 +D 1 100,0 0 0,0
DTOR FINANCIERO 1 100,0 0 0,0
DIRECTOR COMERCIAL 1 100,0 0 0,0
RESPONSABLE
ALMACEN 1 100,0 0 0,0
MOZO ALMACEN 2 100,0 0 0,0
TELEFONISTA 1 100,0 0 0,0
PEON 1 100,0 0 0,0
OPERARIO
PRODUCCION 8 100,0 0 0,0
AUX. TALL 2 100,0 0 0,0
ADMINISTRATIVO 1 100,0 0 0,0
ALMACENERO 1 100,0 0 0,0
JEFE EQUIPO 1 100,0 0 0,0
PUESTOS EN LOS QUE HAY SOLO MUJERES
PUESTO DE TRABAJO Hombres % Mujeres %
OF. 22 ADMINISTRATIVO 0 0,0 11 100,0
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 0 0,0 1 100,0
DIRECTOR DE
OPERACIONES 0 0,0 2 100,0
ADMNISTRATIVO 0 0,0 1 100,0
LIMPIEZA 0 0,0 1 100,0
JEFE/RRHH 0 0,0 1 100,0
SIN DEFINIR 0 0,0 2 100,0
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PUESTOS EN LOS QUE HAY HOMBRES Y MUJERES

AYUD/TECN. 3 37,5 5 62,5
OFICIAL 22 31 91,2 3 8,8
OFICIAL 12 71 94,7 4 53
TECN/ORG 1 7 77,8 2 22,2
OF. 12

ADMINISTRATIVO 2 16,7 10 83,3
JEFE 22 AD 2 25,0 6 75,0
JEFE 12 ADMIN. 1 33,3 2 66,7
TECNICO ORGANIZ. 22 1 25,0 3 75,0

GRAFICA COMPARATIVA DE DISRIBUCION DE LA PLANTILLA POR PUESTOS DE
TRABAJO EN LOS QUE EXISTE PRESENCIA MASCULINAY FEM ENINA

O Hombres

O Mujeres
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A partir de las diferentes tablas que componen el apartado referente a la TABLA 4 podemos
observar que hay tres categorias referenciales relacionadas con los puestos de trabajo:
puestos ocupados Unicamente por hombres (27 puestos de trabajo), puestos ocupados
Unicamente por mujeres (7 puestos de trabajo) y puestos de trabajo en los que hay presencia
de hombres y mujeres (8 puestos de trabajo). De este modo observamos que de un total de 42
puestos de trabajo , referenciado en la primea de las tablas en las que distribuyen la totalidad
de los puestos, la mayoria de los mismos estan ocupados Unicamente por hombres. Es

importante sefialar que de los 8 puestos en los que encontramos presencia por parte de ambos
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sexos (tal y como podemos ver en la grafica) en la mayoria de los mismos el porcentaje de
hombres supera ampliamente al de mujeres, especialmente en el puesto de oficial de 12 en el
que encontramos un 94% de hombres frente a un 5% de mujeres y en el puesto de Oficial de 22
en los que hay un 91% de hombres y un 8% de mujeres. Este factor se da en la mayoria de los
puestos de trabajo en los que encontramos presencia mita excepto en el puesto de Oficial 12
administrativo/a en el que encontramos un 83% de mujeres frente a un 16% de presencia
masculina. Este grafico nos indica una dualidad cuantitativa (cantidad de trabajadores /as en
cada uno de los puestos de trabajo) y cualitativa (distribucion de los puestos de trabajo) que
refleja la desigualdad que se produce en la plantilla de la empresa, desde los mandos

intermedios hasta el personal de base.

Este analisis determina al mismo tiempo una observacion que crea una doble linea de

desigualdad en la distribucién por sexos de la plantilla:

- La cantidad numérica de presencia por parte de cada uno de los sexos en los
puestos de trabajo, que se determina a partir del andlisis cuantitativo de los
porcentajes de presencia. Y que genera una desigualdad numérica o cuantitativa
de la plantilla hacia el sector femenino.

- La distribucién cualitativa de los puestos de trabajo, es decir, observamos a parir
del analisis que hay determinados puestos de trabajo que estan destinados
Unicamente a hombres y otros que son de caracter femenino, Asi, vemos como los
puestos en los que encontramos Unicamente presencia masculina son puestos
como Operario de produccion, jefe de fabrica, jefe de seccion auxilia de taller...; y
los puestos en los que Unicamente encontramos presencia femenina son por
ejemplo ; administrativas, limpieza... Esta distribucién cualitativa de la plantilla
determina una desigualdad a nivel de la calidad y distribucién de los puestos de
trabajo, factor que tendra que tenerse en cuanta en las acciones positivas
especialmente en los sistemas de seleccién de personal y distribucion de los
puestos de trabajo, del mismo tiempo que en los planes de formacion técnica y de

acceso a determinados puestos de trabajo.

COMPARATIVA GENERAL DE OCUPACION POR SEXOS EN LOS P UESTOS DE
TRABAJO

@ Mujeres y Hombres
O Solo hombres

O Solo Mujeres

12 4

g 7
21
2l

-3 GENERAL PUESTOS DE TRABAJO
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TABLA 5.- DISTRIBUCION POR TIPOS DE CONTRATO

TIPO DE CONTRATO Hombres % Mujeres %
DUR.DET.TI.PA.JUBILACION PARC. +55A 19 90,5 2 9,5
INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO 121 75,2 40 24,8
TRANSFORMACION INDEF.TIEMPO COMPL. 20 87,0 3 13,0
INDEF.TI.CO. DESEMPLEADOS +45 ANOS 1 100,0 0 0,0
INDEF.TI.CO.TRANFORMACION TEMPORAL 4 50,0 4 50,0
DUR.DETER.TI.CO.CIRCUNST.PRODUCCION 25 100,0 0 0,0
INDEFINIDO TI.COMP. RELEVO 1 100,0 0 0,0
DURACION TIEMPO COMPLETO RELEVO 16 76,2 5 23,8
INDEFINIDO TIEMPO COM. DESEMPLEADOS 2 100,0 0 0,0
IND.TI.CO.DESEMP.-26ANOS (A.1.6.88) 2 100,0 0 0,0
TOTAL 211 54

GRAFICO HOMBRES

100,0 100,0 100,0 100,0
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GRAFICA COMPARATIVA HOMBRE Y MUJERES TIPO DE CONTRA TO

O Hombres
O Mujeres

Dentro de los andlisis de los tipos de contratacién y de cédmo esta puede afectar a nivel de
distribucién por sexos no se detecta desigualdad en el porcentaje entre hombres y mujeres en
referencia a esta variable, ya que la mayoria de los contratos que encontramos en la empresa
son de tipo indefinido y estos no estan concentrados en funcién de la clasificacién por sexos
de la plantilla. Aunque en la grafica observamos que existe diferencia entre el porcentaje de
hombres y mujeres a nivel global, ésta sucede porque se realiza en fundén de la cantidad de
hombres de plantilla (211) y mujeres(54), por lo que en proporcion el nivel de contratacion no
seria una de las desigualdades destacadas de la empresa.
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TABLA 6.- COMPARATIVA DE RETRIBUCION

COMPARATIVA ENTRE PUESTOS DE TRABAJO Y RETRIBUCION

AYUD/TECN. 3| 12411,2182|37,5 5| 13220,27304| 62,5
OFICIAL 22 31| 21060,46027 91,2 3| 13611,78883| 8,8
OFICIAL 12 71| 25906,93759 | 94,7 4| 20680,98275| 5,3
TECN/ORG 1 7| 41326,93551|77,8 2 37872,858 | 22,2
OF. 12 ADMINISTRATIVO 2| 18851,0262|16,7 10| 31703,0199| 83,3
JEFE 22 AD 2 51638,835 | 25,0 6| 37794,0552| 75,0
JEFE 12 ADMIN. 1| 52679,6268 | 33,3 2| 49188,5808| 66,7
TECNICO ORGANIZ. 22 1 33000 25,0 3| 32150,2022| 75,0
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El listado principal de trabajadores de la plantilla de la empresa posee el importante dato de la
retribucion practica anual para cada uno de ellos y por sexos y en funcion de los puestos de
trabajo, lo que ha permitido hacer una evaluacion del equilibrio entre mujeres y hombres en
nivel salarial y ha abierto las puertas a avanzar en materia de retribuciones por sexos en
igualdad de responsabilidades. Esta informacién se ha recogido en la tabla 6 en la que se
hacen constar las retribuciones medias de los puestos de trabajo en los que existe presencia

femenina y masculina, ya que en aquellos puestos en los que solo existe plantilla masculina o
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Unicamente femenina no se establecen comparativas , debido a que nivel salario no pueden

establecerse comparativas.

Esta tabla retributiva expuesta sobre el Ultimo afio, permite revelar algunos aspectos de interés
como que los salarios a igualdad de responsabilidades vienen a tener mayor nivel para los
hombres que para las mujeres especialmente en alguno de los puestos de trabajo, como
podemos observar en la grafica comparativa. Aunque estas diferencias no son muy destacadas
en la mayoria de las puestos de trabajo. Por otra parte existe uno del os puestos de trabajo en
el que la desigualdad se da de forma inversa, ya que en el puesto de trabajo de Oficial 12
administrativo/va la retribucién media es mas alta en el sector femenino, pero en general la
mayoria de los puestos de trabajo tienen un nivel retributivo mas alto en el sector masculino

que en el femenino.

TABLA 7.- COMPARATIVA SALARIOS MEDIOS

SEDE Hombres Salario Medio | Mujeres Salario Medio
GRANOLLERS 211| 27077,62907 54 26958,63145

27100
27080
27060
27040
27020
27000
26980 +
26960
26940
26920 4
26900 4
26880

O Hombres
O Mujeres

Salario Medio

Como podemos observar, del mismo modo, a nivel genérico el nivel retributivo del sector
masculino es mas alto que el sector femenino, aunque no se produce una desigualdad salarial
muy acentuada, por o que es importante tener en cuenta el analisis especifico entre los puestos
de trabajo en los que hay presencia masculina y femenina y en los que si que podemos

encontrar diferencias mas acentuadas de forma especifica.
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LINEAS DE FORMACION E INFORMACION

Aunque existen determinados aspectos que la empresa promociona en materia formativa,
resulta de dificil objetivacion el poder determinar si las mujeres o los hombres tienen distinta

consideracion por el empresario en lo que acceso a formacion se refiere.

De hecho se deja libertad para que se vayan estableciendo lineas formativas de sus
trabajadores en funcion de los objetivos especificos que la empresa se marca para cada

ejercicio y ello abre el ambito de tal manera que resulta de dificil determinacion general.

POLITICAS DE PROMOCION

En materia de promocion, y en la medida que ello sea considerado un factor importante en la
politica de igualdad de la empresa, se podran establecer los procedimientos adecuados para

poder hacer una primera valoracién y mas adelante un seguimiento.

ASPECTOS DE DISCRIMINACION DIRECTA O INDIRECTA

Los andlisis generales basados en datos estadisticos no permiten sondear en el campo de los
posibles problemas que puedan llegar a plantearse en aspectos mas proximos a cada persona
que se acercan a su intimidad y que casi siempre tienden a ubicarse en las relaciones
bilaterales, las cuales pueden quedar encubiertas por versiones interpretativas de dificil
objetivacién como ha venido demostrandose en la aplicacién en el mundo laboral de los casos
de “mobbing”.

Tanto el Acoso sexual como el Acoso por razén de sexo con todas sus variantes e intensidades
han de ser tema preferente en las valoraciones que sucesivamente vaya desarrollando la
Unidad de Igualdad de AMCOR precisamente por su urgencia y por las complejas
interpretaciones que de tales situaciones se derivan, por lo que se realizaran protocolos
especificos que se detallaran en las Acciones Positivas y que debe estar relacionados con la
realidad de la empresa, que ya dispone de un protocolo relacionado con la deteccion de

practicas negativas.
Mucho mas sencillo puede ser el cumplimiento de los aspectos reforzados en la nueva

legislacion sobre las situaciones de embarazo y lactancia y el cumplimiento de las posibilidades

de aplicacion de las situaciones de maternidad y paternidad, asi como las medidas
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favorecedoras de ayuda a las personas que llegan a tales situaciones con los hijos como con
los familiares enfermos de manera que tanto las reducciones de jornada como los horarios
flexibles como medidas a corto y medio plazo, como asimismo, las excedencias por cuidado de
hijos y familiares a mas largo plazo, han de ser posibilidades que tiendan a la normalidad su
aplicacién.

Se ha detectado que en la empresa no se dispone de protocolos especificos para mujeres

embarazadas, ni adaptaciones en la evaluacién de riesgos en estos casos, por lo que se

propondran Acciones Positivas relacionas con este factor.
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C.1. METODOLOGIA Y OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Cl1.1. METODOLOGIA DEL PLAN DE IGUALDAD

Una vez llevada a cabo la identificacion de las desigualdades y en funcion de los resultados
obtenidos, se procedera a planificar las ACCIONES POSITIVAS para implantar las medidas
pertinentes. La planificaciébn de acciones positivas debera estar integrada en todas las
actividades de la empresa y debera implicar a todos los niveles jerarquicos. Dicha planificaciéon
se programara para un periodo de tiempo determinado y ordenando el desarrollo de las
acciones positivas en funcién de la magnitud de la desigualdad y el dafio potencial que tendria

para el trabajador/a.

Detectadas a partir de la metodologia expuesta en la Identificacion de las Desigualdades el
PLAN DE IGUALDAD se estructura a partir de tres elementos:

2) Planificacion de las ACCIONES POSITIVAS : Mediante un Cuadro de Planificacion se

asignara a cada accion positiva:

a. Codigo de accién positiva:  Nos relaciona el cuadro de Planificacion de Acciones
Positivas con el desarrollo metodolégico de cada una de las mismas

b. Accion Positiva: Se desarrolla de forma esquematica la accion positiva a llevar a
cabo.

c. Prioridad: Se determina una Prioridad de Actuacién en funcién de dos parametros:

- La magnitud o importancia de la desigualdad

- Nivel de afectacién del trabajador

Es importante tener en cuenta que en ocasiones el plazo de cumplimiento variara en
funcion de las condiciones de aplicacidon (econémicas, organizativas, etc.) por lo que la

prioridad marca el inicio de la Accién Positiva.

d. Responsable: Se asignara un responsable encargado del cumplimiento de cada
Accién Positiva a fin de que se integre el Plan de Igualdad en toda la organizacion.

e. Plazo de ejecucion: Es la temporalizacién de las Acciones Positivas estableciendo el
inicio de las mismas en funcién de la prioridad otorgada. Este item se relaciona con el
gréfico de timning, en el que se planifica de forma orientativa la duracién de ejecucién
de cada una de las acciones positivas.

f. Valoracion econémica: Se establecen los presupuestos orientativos que cada accion

positiva necesitara para su consecucion.
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g. Control de Ejecucién: Implica el seguimiento de la ejecucion de las Acciones

Positivas y el control de que se han llevado a cabo, colocando el la casilla de Control

de Ejecucién la fecha de consecucién de la Accién Positiva.

3) Desarrollo metodolégico de las ACCIONES POSITIVAS:  Se detalla la metodologia y el

procedimiento de consecucidn de cada una de las Acciones Positivas. Se relacionan con el

cuadro de Planificacion de Acciones Positivas mediante cédigos.

Las ACCIONES POSITIVAS se dividen en seis grupos de MEDIDAS a partir de las cuales
se derivan las Acciones Positivas concretas.

- APL:
- AP2:
- AP3:
- AP4:
- AP5:
- AP6:

MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO

MEDIDAS DE FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION Y LENGUAJE.
MEDIDAS DE SELECCION, PROMOCION Y CONTRATACION

MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL MOBBING
MEDIDAS DE CONCILIACION VIDA LABORAL /FAMILIAR

MEDIDAS DE SEGUIMIENTO

3) Gréfico de Timming: _En el grafico se especifica el tiempo total previsto para cada una de

las Acciones Positivas a parir del plazo establecido en funcion de la Prioridad de cada Accién

Positiva.
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C.1.2. OBJETIVOS Y AMBITO DE APLICACION

El presente PLAN DE IGUALDAD se aplicara en todas las areas y secciones de la empresa

gue se responsabilizara de la integracion del mismo a todos los niveles organizativos.

Los objetivos del Plan de Igualdad se dividen en dos parametros:

1. Objetivos Generales

2. Objetivos Especificos

Objetivos generales

Identificar las carencias en materia de IGUALDAD

Igualar la presencia de ambos sexos en los diferentes niveles de la empresa

Fomentar el concepto de IGUALDAD entre todo el personal de la empresa,
especialmente en aquellos que manifiesten prejuicios.

Crear una cultura empresarial basada en la IGUALDAD

Objetivos especificos:

Los objetivos especificos se detallan en el desarrollo de cada una de las Acciones positivas por

lo que se detallan en funcién de la medida genérica que desarrollamos en el Plan de Igualdad:

AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO

Contextualizar la actuacion y los principios que la empresa asume en materia de
Igualdad.

Organizar y dar herramientas a nivel organizativo en materia de Igualdad mediante la
figura de un grupo de trabajo que vele por la implantacién del Plan de Igualdad,
seguimiento y deteccion de nuevas desigualdades potenciales.

Organizar y dar herramientas a nivel organizativo en materia de Igualdad mediante la
figura del Agente de Igualdad que vele por la implantacién del Plan de Igualdad,
seguimiento y deteccion de nuevas desigualdades potenciales y coordine la UNIDAD
DE IGUALDAD.

AP2: MEDIDAS DE FORMACION, INFORMACION, COMUNICAC ION Y LENGUAJE

Informar a los trabajadores sobre el Plan de Igualdad, su alcance y responsables, asi

como del grupo o Responsable a | que se pueden dirigir en caso de ser necesario.
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Informar y concienciar a los trabajadores sobre el Plan de Igualdad, su alcance y
responsables, asi las practicas aceptadas y rechazadas en la empresa en materia de
Igualdad

Conseguir que la comunicacion interna y externa de la empresa se base la igualdad y
se tenga en cuenta a los trabajadores/as en la misma.

Informar de forma programada a todo el personal sobre el Plan de Igualdad y las
acciones positivas que derivan del mismo.

Adquirir conocimientos técnicos y relacionados con las relaciones laborales igualitarias
a fin de conseguir una organizacion equilibrada.

Mejorar los sistemas de participacion de la empresa e incluir en los mismos las

propuestas del personal a fin de conseguir una mayor implicacién de toda la plantilla.

AP3: MEDIDAS DE SELECCION, PROMOCION Y CONTRATACI ON

Conseguir una organizacién equilibrada en ndmero de oportunidades y condiciones

laborales.

AP4: MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL_MOBBING

Detectar y actuar ante posibles situaciones de acoso sexual o Mobbing sexual en la
organizacion.
Prevenir de forma organizativa las actitudes relacionadas con el acoso sexual o el

mobbing sexual en la empresa.

AP5: MEDIDAS DE CONCILIACION VIDA LABORAL /FAMILI AR

Identificar, anular o minimizar los riesgos relacionados con las condiciones laborales.
Informar a los trabajadores sobre sus derechos en materia de conciliacion laboral y
familiar.

Atender las disposiciones y necesidades individuales de los trabajadores/as de

conciliacién laboral/familiar.
Potenciar la cooperacion en la plantilla y concienciar a la misma sobre el equilibrio en

la organizacién en materia de Igualdad.

AP6: MEDIDAS DE SEGUIMIENTO

Implantar de forma efectiva el Plan de Igualdad y realizar un seguimiento adecuado de

las Acciones Positivas
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C.2. PLANIFICACION DE LAS ACCIONES POSITIVAS (CUADR OS DE PLANIFICACION)
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C.3. DESSARROLLO DE LAS ACCIONES POSITIVAS

AP1-01

Objetivo:
Organizar y dar herramientas a nivel organizativo en materia de Igualdad mediante la figura del
Agente de Igualdad que vele por la implantacion del Plan de Igualdad, seguimiento y deteccion

de nuevas desigualdades potenciales y coordine la UNIDAD DE IGUALDAD.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo
Se creara la figura de Agente de Igualdad, éste pertenecera a la UNIDAD DE IGUALDAD y

coordinard las acciones del grupo.

Se informara a la Empresa de esta figura y de las funciones especificas mediante carta de
comunicacién que quedara registrada. Esta comunicacién sera firmada por la Direccion

conforme ha sido recibida y aceptada.

Se informara a la plantilla de la creacion de la figura del Agente de Igualdad a fin de que

conozcan sus funciones, ubicacién y responsabilidades.

El Agente de Igualdad de nombrara de forma voluntaria, es conveniente que tenga poder de

decisién y pertenezca al Departamento de Recursos Humanos.

Responsables
Colaboracion

Datos Agente Igualdad
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AP1-02

Objetivo:
Organizar y dar herramientas a nivel organizativo en materia de Igualdad mediante la figura de
un grupo de trabajo que vele por la implantacién del Plan de Igualdad, seguimiento y deteccién

de nuevas desigualdades potenciales.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo
Se creara un grupo de trabajo al que denominaremos UNIDAD DE IGUALDAD, este grupo
estara compuesto de forma equilibrada y tendra un coordinador (Agente de Igualdad) que los

representara.

La composicion de la UNIDAD DE IGUALDAD sera de tipo voluntario y tendra unas funciones

especificas que se pactaran y detallaran en las cartas de nombramiento y aceptacion.

La UNIDAD DE IGUALDAD se formara a partir de representantes de diferentes departamentos,
es importante que exista implicacién por parte de la empresa (responsables, direccion) y que
exista representacion de los mismos en la UNIDAD DE IGUALDAD.

Se informara a la Empresa de los componentes y las funciones especificas mediante carta de
comunicacién que quedara registrada. Esta comunicacién sera firmada por la Direccion

conforme ha sido recibida y aceptada.

Se informard a la plantilla de la creacién de la UNIDAD DE IGUALDAD y del Agente de

Igualdad a fin de que conozcan la organizacion y las funciones del la misma.

La UNIDAD DE IGUALDAD realizara reuniones como minimo de forma bimensual para
ocuparse de la correcta implantacion del PLAN DE IGUALDAD y se ocupara de atender las
diferentes necesidades de los trabajadores/as relacionadas con el tema de forma habitual con
las reuniones del Comité de Seguridad y Salud y siempre representado por el departamento de
RRHH

Responsables

RRHH

Colaboracion

Gerencia
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AP1-03

Objetivo:

Contextualizar la actuacion y los principios que la empresa asume en materia de Igualdad.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo

Se realizar4a una POLITICA DE IGUALDAD general de la empresa. Este documento debe
incluir los principios basicos generales relacionados con las acciones que la empresa quiere
incluir en la dinamica de su actividad a fin de crear con ella una cultura empresarial en la que

temas relacionados con la Igualdad estén patentes de forma clara.

Este documento de la cultura de la empresa, definird su naturaleza, fines, estructura y
estrategia, sera elaborado con la participacion activa de los empleados y contendra los valores
que han de orientar la actuacion de todas las personas que la integran.
El documento es, en si mismo, una garantia de aplicacion de los principios y valores que en él

se recogen, como lo son también los sistemas establecidos para asegurar su cumplimiento.
La POLITICA estara firmada por la Direccion.

Responsables
Unidad de Igualdad

Colaboracion

Consultoria externa

Gerencia
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AP2-01

Objetivo:
Informar a los trabajadores sobre el Plan de Igualdad, su alcance y responsables, asi como del

grupo o Responsable al que se pueden dirigir en caso de ser necesario.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo

Se elaborara un folleto Informativo en el que se incluya la Politica de la Empresa y las
acciones que esta va a llevar a cabo en materia de Igualdad. Este folleto se distribuira a todos
los trabajadores independientemente de los Planes de Formaciéon que se realicen a fin de

informar sobre la realizacion del Plan de Igualdad.
Se recomienda que dentro del folleto informativo se traten los siguientes temas:

- Politica de la empresa en materia de Igualdad
- Plan de lgualdad:

= Marco histdrico de la Igualdad

= Definiciones
= Objetivos
=

Comunicacion de la realizacion del Plan Igualdad

Responsables

A. lgualdad
U. lgualdad

Colaboracion

Consultoria Externa
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AP2-02

Objetivo:
Informar y concienciar al personal de la empresa sobre el Plan de Igualdad, su alcance y

responsables, asi las practicas aceptadas y rechazadas en la empresa en materia de Igualdad.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo

Se debe desarrollar una Guia de Buenas Practicas que sirva como Manual en materia de
Igualdad y en el que se reflejen las acciones positivas de la empresa, asi como la Politica de la
misma. Los conceptos se desarrollaran de forma mas detallada que en el folleto y se
expondran las actitudes y medidas preventivas a seguir por la Empresa y por el personal de la

misma a fin de conseguir una empresa paritaria y equilibrada en igualdad.

Se recomienda que dentro de la Guia de Buenas Précticas se traten los siguientes temas de
una forma desarrollada y sea distribuida a todo el personal de la empresa a fin de fomentar

buenas practicas en todos los niveles de la empresa.

- Politica de la empresa en materia de Igualdad

- Acciones positivas basicas

- Ejemplos de Buenas Practicas

- Actitudes no aceptadas en la empresa

- Notificacién, composicién y funciones de la UNIDAD DE IGUALDAD

- Agente de Igualdad: Funciones, localizacién, etc.

Responsables
A. lgualdad
U. lgualdad

Colaboracion

Consultoria
RRHH
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AP2-03

Objetivo:
Informar a los trabajadores y a las entidades relacionadas con la empresa sobre el Plan de
Igualdad, su alcance y responsables y concienciar a la plantilla de la realizacion e importancia

del mismo.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo

Se comunicara a las ETT's de la existencia e integracion del PLAN DE IGUALDAD en la empresa,
mediante un comunicado o un folleto informativo, esta comunicacion explicara la existencia de politicas en
materia de igualdad, asi como el contenido del PLAN DE IGUALDAD vy las acciones positivas que se van

a llevar a cabo en la empresa. La empresa se asegurara de que la ETT ha recibido y leido la informacion.
Responsables
A. lgualdad

U. lgualdad

Colaboracion

Consultoria Externa
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AP2-04

Objetivo:

Informar a los trabajadores sobre el Plan de Igualdad, su alcance y responsables y concienciar
a la plantilla de la realizacién e importancia del mismo.

Alcance

El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo

Se elaboraran carteles informativos a fin de que los trabajadores y trabajadoras conozcan la
existencia del PLAN DE IGUALDAD vy la importancia del mismo, como medio de concienciacion
de la actividad e informacién de la misma solicitando la participacion de la plantilla e indicando

el compromiso de la empresa en materia de IGUALDAD.

Responsables
A. lgualdad
U. Igualdad

Colaboracion

Consultoria Externa

50



\ﬁ . °

AP2-05

Objetivo:
Conseguir que la comunicacion interna y externa de la empresa se base la igualdad y se tenga

en cuenta a los trabajadores/as en la misma.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo
La UNIDAD DE IGUALDAD vy el Agente de Igualdad como representante de la misma se
encargaran de revisar las comunicaciones, anuncios de la empresa, ofertas de trabajo, etc. A

fin de detectar y corregir el lenguaje sexista.

Es importante que este sea un punto a tener en cuenta en la Guia de Buenas Practicas para,
gue se este modo, todo el personal de la empresa esté informado sobre este tema y crear una
consciencia comun para que el lenguaje no sexista se implante en la empresa de forma
efectiva.

Los encargados de elaborar las comunicaciones internas o externas (anuncios, etc.) estaran

especialmente informados y formados sobre este punto.

Responsables
A. lgualdad
U. Igualdad

Colaboracion

Consultoria
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AP2-06

Objetivo:
Informar de forma programada a todo el personal sobre el Plan de Igualdad y las acciones

positivas que derivan del mismo.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo

Los PLANES DE INFORMACION son una herramienta basica para el desarrollo del Plan de
Igualdad, ya que la informacion es fundamental en el desarrollo de cada una de las acciones.
Es importante que el personal y la Direccion estén informados de los responsables de las

acciones su localizacidn, los diferentes procedimientos de actuacion, etc.

El Plan de informacion sera anual y en el se incluiran a todos los trabajadores/as y todos
aquellos temas sobre los que la empresa va a ir informando a lo largo del afio en materia de
igualdad.

Es importante que del mismo modo que ocurre con otros aspectos relacionados con la
empresa (Prevencion de Riesgos Laborales, normas internas de la empresa, etc.) se informe a
los trabajadores de nueva incorporacion sobre igualdad, buenas practicas y actitudes

rechazadas por la empresa.

Ejemplo de Registros de Control:

Guia Agente
Folleto Procedimiento Unidad Derechos Derechos
TRABAJADORES/AS | . Buenas de . .
informativo o Acoso Sexual Igualdad maternidad lactancia
Practicas Igualdad
SOOOKNKK FECHA FECHA FECHA FECHA FECHA FECHA FECHA
ENTREGA | ENTREGA ENTREGA ENTREGA | ENTREGA ENTREGA ENTREGA
SOOOOKXKK FECHA FECHA FECHA FECHA FECHA FECHA FECHA
ENTREGA | ENTREGA ENTREGA ENTREGA | ENTREGA ENTREGA ENTREGA

Responsables
A. lgualdad
U. lgualdad

Colaboracion
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AP2-07 /[ AP2-08

Objetivo:
Adquirir conocimientos técnicos y relacionados con las relaciones laborales igualitarias a fin de

conseguir una organizacién equilibrada.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo
Los PLANES DE FORMACION estaran temporizados y actualizados de forma anual en los que

se incluiran dos lineas de formacion:

1) Formacion Técnica especifica : A fin de que se den las herramientas técnicas necesarias
relacionadas con la promocién y la formacién de acceso a puestos de trabajo superiores.

2) Herramientas de Igualdad : Formacidon destinada a tratar temas que mejoren la
concienciacion sobre la igualdad en el mundo laboral y den herramientas a los
trabajadores/as y Mandos responsables (liderazgo, gestion de grupos, el lenguaje no

sexista en la comunicacidn, inteligencia emocional, etc.)

El Plan de formacion serd anual y en el se incluiran a todos los trabajadores/as y todos

aquellos temas sobre los que la empresa ird formando a lo largo del afio a los trabajadores/as.

Es importante que del mismo modo que ocurre con otros aspectos relacionados con la
empresa (Prevencién de Riesgos Laborales, normas internas de la empresa, etc.) se forme a
los trabajadores de nueva incorporacién sobre igualdad, buenas préacticas y actitudes

rechazadas por la empresa.

Responsables
RRHH

Colaboracion
U. lgualdad
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AP2-09

Objetivo:
Mejorar los sistemas de participacion de la empresa e incluir en los mismos las propuestas del

personal a fin de conseguir una mayor implicacién de toda la plantilla.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo
La participacion en deteccion de casos o situaciones de desigualdades muy importante por lo
que se recomienda la colocacién de un BUZON DE SUGERENCIAS

La UNIDAD DE IGUALDAD revisara el Buzén de Sugerencias de forma quincenal y dara

respuesta a las propuestas o casos detectados tanto si estas son factibles como si no.

Este BUZON DE SUGERENCIAS puede ser compartido con el de Seguridad Laboral en caso
de ya disponer del mismo, informando a los trabajadores/as de la utilidad del mismo y

especificando en la hoja de comunicado a que area se refiere (Seguridad // Igualdad)

Se debe crear una ficha de comunicado (ver ejemplo) e informar del sistema a todo el

personal.

Se recomienda del mismo modo la creacidn de una extensién telefénica, ya que no todo el
personal dispone de correo electrénico, a la que dirigirse de forma personal con el Agente de
Igualdad.

Responsables
RRHH

U. lgualdad

A. lgualdad

Colaboracion
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AP3-01

Objetivo:

Conseguir una organizacion equilibrada en nimero de oportunidades y condiciones laborales.
Alcance

El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.
Desarrollo

En los PLANES DE FORMACION se incluiran formaciones técnicas que ayuden a los
trabajadores/as a adquirir conocimientos necesarios a nivel de acceso a las promociones para
facilitar el numero de oportunidades para las mujeres en el acceso a cargos de

responsabilidad.

Responsables
RRHH

Colaboracion

U. Igualdad
A. lgualdad
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AP3-02

Objetivo:

Conseguir una organizacién equilibrada en nimero de oportunidades y condiciones laborales.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo

En aquellas promociones en las que en el puesto de acceso exista una desigualdad patente
entre hombres y mujeres se tendra en cuenta la busca de la paridad, por lo que con las mismas
capacidades deberia tener prioridad el colectivo minoritario.

Responsables
RRHH

Colaboracion
U. lgualdad
A. lgualdad

56



\ﬁ . °

AP3-03

Objetivo:

Conseguir una organizacién equilibrada en nimero de oportunidades y condiciones laborales.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo

Se tendera a igualar de forma progresiva el nivel de salario, ya que como hemos observado en
la identificacién el nivel salarial de las mujeres esta en la mayoria de los casos por debajo del
hombre.

Responsables
RRHH

Gerencia

Colaboracion
U. Igualdad
A. lgualdad
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AP3-04

Objetivo:

Conseguir una organizacién equilibrada en nimero de oportunidades y condiciones laborales.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo

Se tendera a igualar el porcentaje de contratos indefinidos en el grupo minoritario, aunque en esta medida
no se identifica una discriminacién hacia la mujer sino que el menor nimero de contratos indefinidos lo
encontramos en el sector masculino.

Responsables
RRHH

Colaboracion
U. lgualdad
A. lgualdad
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AP3-05

Objetivo:

Conseguir una organizacién equilibrada en nimero de oportunidades y condiciones laborales.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo
La representacion de los trabajadores, asi como el Agente de lIgualdad conoceran los
mecanismos y procedimientos de seleccién para comprobar que no existe discriminacion en los

mismos por razén de sexo su forma o contenido.

Por este motivo los procesos de seleccion se comunicaran a la UNIDAD DE IGUALDAD para

comprobar que no existan causas de discriminacion en los protocolos de seleccion.

Responsables
RRHH

Colaboracion
U. lgualdad
A. lgualdad
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AP4-01 /[ AP4-02

Objetivo:

Detectar y actuar ante posibles situaciones de acoso sexual o Mobbing sexual en la
organizacion.

Prevenir de forma organizativa las actitudes relacionadas con el acoso sexual o el mobbing

sexual en la empresa.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo

Existe acuerdo entre los distintos estudiosos del acoso sexual acerca de que éste es un
antiguo problema al que se le ha acufiado un término nuevo. Asi, el acoso sexual es
reconocido, de una manera creciente, como un elemento que afecta a las condiciones de
trabajo, como un problema cada vez mas grave para el empleador y la victima y que acarrea
una serie de consecuencias tanto sobre la victima como sobre la organizacion nada

desdefables.

La definicion del término acoso sexual es importante en cuanto que su formulacién determinara
tanto las conductas que lo conforman vy, por tanto, el rango de comportamientos prohibidos

como la magnitud del fenémeno (o nimero de personas victimas de acoso sexual).

La conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo que afectan a
la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, incluido la conducta de superiores y

compafieros, resulta inaceptable si;

a. dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de
la misma,

b. la negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de
empresarios o trabajadores (incluidos los superiores y los comparieros) se utiliza de
forma explicita o implicita como base para una decision que tenga efectos sobre el
acceso de dicha persona a la formacion profesional y al empleo, sobre la continuacién
del mismo, el salario o cuales quiera otras decisiones relativas al empleo y/o

c. dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la persona
que es objeto de la misma; y de que dicha conducta puede ser, en de terminas

circunstancias, contraria al principio de igualdad de trato».
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Ademas de la necesidad de que el sistema legal contemple un conjunto de recursos legales

eficaces para actuar contra el acoso, es especialmente necesario que las victimas tengan

garantizado el cese de las conductas ofensivas y estén protegidos contra posibles represalias

por haber presentado una reclamacién o denuncia. En este sentido, la manera mas efectiva de

hacer frente al acoso sexual es elaborar y aplicar una politica a nivel empresarial.

Las medidas que se proponen estan recogidas del Coédigo de Préacticas de la Comision

Europea.

1. Prevencion

a)

b)

2. Formacion:

Declaracion de principios:  Debe existir una declaracion de la empresa en el
sentido de mostrar su implicacion y compromiso en la erradicacion del acoso,
en la que se prohiba el acoso sexual, defendiendo el derecho de todos los
trabajadores a ser tratados con dignidad, manifestando que las conductas de
acoso ni se permitiran ni perdonaran y explicitando el derecho a la queja de los
trabajadores cuando ocurran.Se explicara lo que se entiende por
comportamiento inapropiado y se pondra en claro que los directores y
superiores tienen un deber real de poner en practica la politica contra el acoso
sexual. La declaracion explicara el procedimiento a seguir por las victimas de
acoso, asegurando la seriedad y la confidencialidad asi como la proteccion
contra posibles represalias. Se especificara la posible adopcién de medidas
disciplinarias.

Comunicacion de la declaracion : La organizacion se ha de asegurar que la
politica de no acoso es comunicada a los trabajadores y que éstos la han
comprendido; que saben que tienen un derecho de queja para el que existe un
determinado procedimiento y que existe un firme compromiso en no tolerar los
comportamientos de acoso.

Responsabilidad: La responsabilidad de asegurar un entorno de trabajo
respetuoso con los derechos de quienes lo integran es de todos los
trabajadores, recomendandose a los mandos que tomen acciones positivas

para promocionar la politica de no acoso.

Se debe proporcionar una formacién general a mandos y gestores, que les

permita identificar los factores que contribuyen a que no se produzca acoso y a

familiarizarse con sus responsabilidades en esta materia. Aquellos a quienes se asignen

cometidos especificos en materia de acoso sexual habran de recibir una formacién especial

para desempefiar con éxito sus funciones (informacion legal sobre la materia, habilidades
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sociales para manejar conflictos, procedimientos de actuacion,...). En los programas

generales de formacion de la empresa se puede incluir el tema del acoso.

Procedimientos: _ Es importante que los procedimientos de actuacién tras una situacion de

acoso sexual estén bien establecidos, de forma que resuelvan el problema de una manera
rapida y eficaz. El procedimiento de denuncia es fundamental para que la politica contra el

acoso tenga éxito. Dos aspectos que deben ser clarificados son:

e aquiénycomo se ha de presentar la denuncia

e cudles son los derechos y deberes tanto de la presunta victima como del presunto
acosador durante la tramitacién del procedimiento (por ejemplo, si es 0 no obligatorio
activar el procedimiento interno, si la activacion de éste excluye o no la adopcién de

otras medidas legales mientras esté en curso, etc.).

Resolucién informal de los problemas : Dado que en la mayoria de los casos so6lo se

busca el cese del acoso, deben existir procedimientos tanto formales como informales.

Los procedimientos informales buscan solucionar la situacion a través de la confrontacién
directa entre las partes o a través de un intermediario. Por el contrario, los procedimientos
formales buscan una investigacion formal del asunto y la imposicion final de sanciones si

se confirma la existencia de acoso.

Se debe animar a solucionar el problema, en una primera instancia, de manera informal
(hay que tener en cuenta que en muchos casos se trata de malentendidos). Si la persona
tiene problemas para hacerlo por si mismo debe poder hacerlo a través de una tercera
persona (amigo, asesor,...). Se aconseja acudir al procedimiento formal cuando el informal

no de resultado o sea inapropiado para resolver el problema.

Consejos vy asistencia _: Se recomienda que se designe a una persona para ofrecer

consejo y asistencia y participar en la resolucion de los problemas tanto en los
procedimientos formales como informales (Agente de Igualdad). La aceptacion de tales
funciones debe ser voluntaria y se aconseja que exista acuerdo en su nombramiento por

parte de representantes sindicales y trabajadores.
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A la persona designada se le formara especificamente en sus nuevas funciones; manejo de
resoluciéon de problemas, politicas y procedimientos de la organizacion, etc. y se le

asignaran los recursos necesarios para desempenfiar su tarea.

Procedimiento de reclamacion: _ El procedimiento debe proporcionar a los trabajadores la

seguridad de que sus quejas y alegaciones seran tratados con total seriedad. Los
procedimientos normales de tramite de denuncias pueden no ser adecuados en supuestos
de acoso sexual ya que los procedimientos habituales suelen exigir que las reclamaciones
se presenten en primera instancia ante el superior inmediato. Los problemas en estos
casos pueden venir por dos vias: la primera, si el superior inmediato es un hombre y la
victima del acoso una mujer, esta puede tener vergiienza de relatar los incidentes o puede
creer que no se le tomaréa en serio. La segunda, si el acusado de acoso se encuentra en la
propia linea jerarquica de la victima. En estos casos cobran especial importancia las

personas especialmente designadas para intervenir en los procedimientos por acoso.

Investigaciones: Las investigaciones se han de llevar a cabo con total respeto para todas

las partes. Deben estar presididas por la independencia y la objetividad. Los investigadores
no deben tener ninguna conexidn con las partes. Se debe establecer un limite temporal
para la investigacion con el fin de evitar, por un lado, un proceso en exceso dilatado y, por

otro, la imposibilidad de acudir al sistema legal.

Es conveniente que las partes puedan comparecer en las investigaciones con alguien de
su confianza (amigo, asesor, representante sindical,...), que la investigacion se lleve en

régimen de contradiccion y que se mantenga la confidencialidad.

Infracciones y sanciones disciplinarias ___: Es conveniente que las normas disciplinarias

recojan claramente las conductas de acoso y las correspondientes sanciones.

Responsables
A. lgualdad
U. Igualdad

Colaboracion

Delegados

S. Prevencion
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AP4-03

Objetivo:

Detectar y actuar ante posibles situaciones de acoso sexual o Mobbing sexual en la
organizacion.

Prevenir de forma organizativa las actitudes relacionadas con el acoso sexual o el mobbing

sexual en la empresa.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.
Desarrollo

Se informara a los trabajadores/as (PLAN DE INFORMACION) sobre los protocolos a seguir
por el personal y por la empresa en temas de acoso sexual y mobbing. Asi como de lo
comentado en el desarrollo de las acciones AP4-01/ AP4-02, en cuanto a definiciones y pautas

de actuaciones de la empresa.

Responsables
A. lgualdad
U. lgualdad

Colaboracion
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AP4-04

Objetivo:

Detectar y actuar ante posibles situaciones de acoso sexual o Mobbing sexual en la
organizacion.

Prevenir de forma organizativa las actitudes relacionadas con el acoso sexual o el mobbing

sexual en la empresa.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo

Las investigaciones se han de llevar a cabo con total respeto para todas las partes. Deben
estar presididas por la independencia y la objetividad. Los investigadores no deben tener

ninguna conexion con las partes.

Se debe establecer un limite temporal para la investigacion con el fin de evitar, por un lado, un

proceso en exceso dilatado y, por otro, la imposibilidad de acudir al sistema legal.

Es conveniente que las partes puedan comparecer en las investigaciones con alguien de su
confianza (amigo, asesor, representante sindical,...), que la investigacién se lleve en régimen

de contradiccion y que se mantenga la confidencialidad.

Responsables
A. lgualdad
U. Igualdad

Colaboracion
Delegados

S. Prevencion
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AP5-01

Objetivo:

Identificar, anular o minimizar los riesgos relacionados con las condiciones laborales.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo

Se establecera un protocolo en el caso de mujeres embarazadas (0 se revisara el que exista
en el Servicio de Prevencion Propio o el entregado por el Servicio de Prevencion Ajeno) a fin
de que se estipulen los pasos a seguir a nivel de comunicacion y seguridad de la trabajadora y
el feto, por lo que se evaluara en cada caso el puesto de trabajo especifico y se informara a la

trabajadora de las actividades que no es recomendable realizar durante este periodo.

En el protocolo debe constar:

- Se informara a las trabajadoras de que es importante que comuniquen su estado a fin
de que se pueda revisar la adecuacién del puesto de trabajo a las nuevas necesidades
de la trabajadora.

- Se informara a las trabajadoras de los protocolos para mujeres embarazadas y los
riesgos relacionados con su puesto de trabajo.

- Un técnico revisara el puesto de trabajo de la trabajadora para comprobar si este
puede suponer un riesgo para la misma o para el desarrollo del feto.

- En caso de ser necesario se adaptara el puesto de trabajo o se cambiara a la
trabajadora si este supone un riesgo que no puede minimizarse.

En la informacién entregada a la trabajadora se especificara la localizacién y la referencia del
Servicio de Prevencion y de la Unidad de Igualdad a fin de que pueda resolver las dudas

pertinentes en caso de que existan.

Responsables
S. Prevencion
U. lgualdad

A. lgualdad

Colaboracion
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AP5-02

Objetivo:

Identificar, anular 0 minimizar los riesgos relacionados con las condiciones laborales.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo
Se estableceran protocolos especificos para mujeres trabajadoras especialmente sensibles
cuando la especial sensibilidad al trabajo que realicen esté relacionada con una afeccion o

hipersensibilidad propia de la mujer.
En el protocolo debe constar:

- Se informara al Servicio de Prevencion, en caso de que no se haya detectado, de la
situacién de la trabajadora especialmente sensible y el puesto de trabajo que ocupa
para determinar si el puesto entrafia riesgos incompatibilidades con la trabajadora.

- Seinformaré a la trabajadora de los riesgos relacionados con su puesto de trabajo.

- Un técnico revisara el puesto de trabajo de la trabajadora para comprobar si este
puede suponer un riesgo para la misma en funcion de su especial sensibilidad.

- En caso de ser necesario se adaptard el puesto de trabajo o se cambiard a la

trabajadora si este supone un riesgo que no puede minimizarse.

Responsables
S. Prevencion
U. lgualdad

A. lgualdad

Colaboracion
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AP5-03 / AP5-04/

Objetivo:
Informar a los trabajadores sobre sus derechos en materia de conciliacion laboral y familiar.
Atender las disposiciones y necesidades individuales de los trabajadores/as de conciliacion

laboral/familiar.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo

Se informara a los trabajadores sobre los derechos derivados de diferentes aspectos de
conciliacion familiar y laboral recogidos en la legislacién vigente a fin de que la plantilla conozca
las disposiciones y derechos que les corresponden en estos casos atendiendo a la Ley de

Conciliaciébn Familiar.

En caso de:
- Lactancia
- Maternidad
- Obligaciones familiares
- Adopcioén o acogimiento

- Cuidado de menores o discapacitados
Estas disposiciones legales estan recogidas en el ANEXO lll del presente Plan de Igualdad.
Se estudiaran de forma individual los casos en los que se den las necesidades especificas
sobre conciliacion laboral y familiar. EI Agente de Igualdad deberia estar en estos analisis de

casos.

Se potenciaran los horarios flexibles en la medida de las posibilidades de la empresa o se

estudiaran los casos especificos que se requieran

Responsables
U. Igualdad
A. lgualdad

Colaboracion
RRHH
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AP6-01

Objetivo:
Implantar de forma efectiva el Plan de Igualdad y realizar un seguimiento adecuado de las

Acciones Positivas.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo
La UNIDAD DE IGUALDAD se reunira de forma bimensual para realizar el seguimiento de la
implantacion del PLAN DE IGUALDAD.

En las reuniones se revisaran las Acciones Positivas y la implantacion, planificacion y ejecucion

de las mismas.

El Agente de Igualdad informara sobre las propuestas de los trabajadores (Buzén de
Sugerencias, correo electronico, etc) que pueden derivar en Acciones Positivas que se
anexaran a las tablas de planificacién y se les asignara: Responsable, Plazo de ejecucion y

Valoracién econémica.

Se realizaran actas de las reuniones con los temas tratados y el estado de la implantacion del
PLAN.

La UNIDAD DE IGUALDAD se reunira de forma urgente en caso de que se detecte un caso de
Acoso Sexual o Mobbing a fin de realizar la investigacion correspondiente tal y como se

especificara en el protocolo a partir de las pautas expuestas en el presente Plan.

Se propone que debido a las caracteristicas de la empresa y a la consolidacién del Comité de
Empresa y a fin de integrar el Plan de Igualdad en la empresa las reuniones se realicen dentro

de las realizadas por el Comité de Seguridad y Salud laboral.

Responsables
U. lgualdad

A. lgualdad
Colaboracion
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AP6-02

Objetivo:
Implantar de forma efectiva el Plan de Igualdad y realizar un seguimiento adecuado de las

Acciones Positivas.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo
Se realizaran auditorias anuales de seguimiento de la implantacion del PLAN DE IGUALDAD

realizadas por una entidad externa, independiente y objetiva.

Se anexaran al Plan de Igualdad aquellas acciones positivas derivadas de la participacion de

los trabajadores/as de la empresa, fruto de las reuniones de la UNIDAD DE IGUALDAD, etc

La UNIDAD DE IGUALDAD realizara el control de la ejecucibn de las acciones positivas
implantadas colocando en el cuadro de Planificacion de las Acciones Positivas la fecha de

finalizacién de la accion (control ejecucién) y anexando los resultados de la misma.

Responsables
U. lgualdad
A. lgualdad

Colaboracion
RRHH

Consultora Externa

70



\ﬁ . °

AP6-03

Objetivo:
Implantar de forma efectiva el Plan de Igualdad y realizar un seguimiento adecuado de las

Acciones Positivas.

Alcance
El plan de Igualdad y con ello las acciones positivas relacionadas afectan a todas las areas y

actividades de la empresa, implicando por lo tanto a todo el personal de la misma.

Desarrollo

Se realizara de forma anual una encuesta andénima para evaluar la implantaciéon del PLAN DE
IGUALDAD, identificacion de desigualdades, el grado de informacion recibido, etc. a fin de que
el PLAN DE IGUALDAD sea un documento vivo que se renueve y actualice con la

organizacion.

La encuesta tratard temas relacionados principalmente con:

- ldentificacién de desigualdades.

- Informacién recibida en materia de Igualdad.

- Formacion.

- Uso del Buzon de sugerencias.

- Conocimiento de los sistemas de apoyo (UNIDAD IGUALDAD, AGENTE DE
IGUALDAD).

- Conocimiento de los procedimientos.

- Percepcion del estado actual de la organizacién en materia de Igualdad.

Responsables
U. lgualdad
A. lgualdad

Colaboracion
RRHH

Consultora Externa
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El articulo 46 de la Ley 3/2007 que regula el concepto y contenido de los planes de igualdad de
las empresas dice textualmente que “Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion (aspectos éstos
recogidos en los Bloques A, B y C anteriores de este Plan), asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados” siendo este Ultimo

aspecto el que se recoge en este Bloque D.

Un Plan de Igualdad es un proyecto dinamico que requiere su constante revision y
actualizacion para lo que sin duda se hace preciso ordenar las formulas y procedimientos de

seguimiento y evaluaciéon para poderlo mantener y mejorar en los aspectos que sean precisos.

D.1. LA ADECUACION DE LAS ESTADISTICAS Y ESTUDIOS

En el Capitulo | de “Principios Generales” del Titulo Il de “Politicas Publicas de Igualdad” de la
Ley 3/2007 se marcan una exigencias a los érganos de los Poderes Publicos que es positivo
tomarlas de referencia como punto de partida para conseguir una sistematizacién en la toma de
datos sobre la igualdad en AMCOR. Alli, en el articulo 20 sobre “Adecuacion de las estadisticas
y estudios” se marcan unas pautas para garantizar la integracion de modo efectivo de la
igualdad en las actividades ordinarias y se recogen por su interés y aplicabilidad a nuestro plan

de igualdad:

a) Incluir sistematicamente la variable del sexo en las estadisticas, encuestas y recogida

de datos que lleven a cabo.

b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que posibiliten
un mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones,
condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su manifestacion e

interaccion en la realidad que se vaya a analizar.
c) Disefiar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el
conocimiento de la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta generadora

de situaciones de discriminacién multiple en los diferentes ambitos de intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas variables

incluidas puedan ser explotadas y analizadas en funcion de la variable del sexo.
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e) Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las diferentes
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en los

diferentes ambitos de intervencion.

f) Revisar y en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con objeto de
contribuir al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y evitar la

estereotipacion negativa de determinados colectivos de mujeres.

D.2. LOS RESULTADOS DEL ANALISIS DE LA SITUACION

Los trabajos realizados en el AMCOR dentro del proceso de elaboracion de este Plan de
Igualdad que vienen recogidos en el Bloque B de “Analisis de situacién” han pretendido auditar
o chequear en qué situacion se encontraba la empresa y constituyen necesariamente el punto

de partida de cualquier evaluacion aplicando los indicadores de seguimiento oportunos.

Los valores absolutos de la composicion de la plantilla y su proporcion entre hombres y
mujeres en las distintas categorias profesionales, segin los tipos de contrato de trabajo y
segun los salarios medios de retribucién van a ser los conceptos esenciales para ir haciendo

las primeras valoraciones sobre la evolucién de la politica de igualdad efectiva en AMCOR.
D.3. INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

En tanto en cuanto las Administraciones responsables no definan en las normas de desarrollo
de la Ley 3/2007 cuéles son los indicadores de seguimiento que se deben utilizar, habra que ir
basando las evaluaciones en los porcentajes de ambos sexos en la plantilla de AMCOR, en los
porcentajes de desigualdad salarial y en los de temporalidad contractual sobre cuyos

conceptos, este Plan de Igualdad inicial ha podido hacer las primeras valoraciones.

Cuando exista la asignacion de tales indicadores de manera oficial se orientara la sucesiva
obtencion de informacion a valorar para dar cumplimiento a lo que reglamentariamente se

establezca.
D.4. EL PLAN DE IGUALDAD 2009 Y LAS FUNCIONES DE LA UNIDAD DE IGUALDAD

Las correcciones 0 adaptaciones que se vayan realizando sobre los trabajos sucesivos de la
politica de igualdad de AMCOR, deberan tener en consideracién los criterios y
recomendaciones que la Unidad de Igualdad decida aplicar tanto en la utilizacién de nuevos

indicadores como en la frecuencia de la toma de datos.
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La Unidad de Igualdad en cualquier caso deberd ser receptiva o sensible a las opiniones que
puedan obtenerse de la representacion trabajadora tanto en la priorizacién de objetivos de

igualdad como en la planificacion de acciones positivas a realizar.

Durante el 2008 se ha realizado el Plan de Igualdad béasico y debe empezarse a pensar en el
Programa de revision, correccion y consolidacion que deberia de establecerse en el 2009 para

finalizar el proceso de implantacién de la politica y objetivos de igualdad en AMCOR.
D.5 MEDIDAS REALIZADAS

El Plan de Igualdad establece una serie de acciones positivas a desarrollar dentro de la
Planificacién de acciones positivas, estas acciones deben llevarse a cabo en funcién de los

plazos de ejecucion establecidos.

De este modo, y en funcién de la PRIORIDAD otorgada en la Planificacion Preventiva y las
posibilidades reales de planificacién de la empresa se han llevado a cabo tres acciones

positivas del Plan de Igualdad:

1) Asignacion del Agente de Igualdad
2) Realizacion de la Guia de Buenas Précticas
3) Compromiso de la Direccion y los Departamentos relacionados en la

promocion de la plantilla.

1) Asignacion del Agente de Igualdad
La designacion del Agente de Igualdad es una accién positiva prioritaria ya que esta figura

es esencial para el desarrollo de las demés acciones positivas.

La asignacion del Agente de Igualdad esta propuesta en la Planificacion de las Acciones
Positivas, las personas propuestas son Araceli Navarro y Cristina Rigau de este modo la
empresa esta en proceso de aceptacion del cargo que finalizara cuando la empresa y la

persona designada como Agente de Igualdad firmen el Acta de Nombramiento (Anexo I).

2) Realizacion Guia de Buenas Practicas
En el Anexo Il se incorpora la Guia de Buenas Practicas, estableciendo a partir de criterios
relacionados en materia de igualdad aquellos aspectos que seran aceptados y rechazados

por la politica de la empresa.
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Una vez realizada la Guia de Buenas Practicas es importante que ésta o un resumen de la
misa con acceso a la Guia completa se distribuya entre la plantilla y se incorpore en el Plan
de Informacion al personal y Directivos de la misma como medio de informacién y

concienciacion en materia de Igualdad.

3) Compromiso de la Direccién y los Departamentosr  elacionados en la

promocioén de la plantilla.

Una de las acciones consideradas con prioridad ALTA es la que encontramos en la Medida
AP3 MEDIDAS DE SELECCION, PROMOCION Y CONTRATACION en el que se

establecen las siguientes acciones positivas:

- En aquellas promociones en las que en el puesto de acceso exista una desigualdad
patente entre hombres y mujeres se tendra en cuenta la busca de la paridad, por lo que
con las mismas capacidades deberia tener prioridad el colectivo minoritario.

- Se tenderd a igualar de forma progresiva el nivel de salario, ya que como hemos
observado en la identificacion el nivel salarial de las mujeres esta en la mayoria de los
casos por debajo del hombre.

- Setendera a igualar el porcentaje de contratos indefinidos en el grupo minoritario.

Para garantizar la realizacion de estas medidas, ya que no es posible que éstas se realicen

a corto plazo se ha creado un documento que la empresa firmara asumiendo el compromiso

de llevar a cabo las acciones positivas comentadas anteriormente (Anexo )
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