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1. INTRODUCCION

Los planes de Igualdad son un conjunto de medidas adoptadas a partir
de la realizacion de un diagndstico de la situacién actual de la empresa v,
cuyo fin, es lograr la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el seno de la organizacion.

El objetivo del diagndstico de situacion, previo a la elaboracion de todo
Plan de Igualdad, radica en obtener informacion detallada que permita
analizar el grado de desarrollo de la igualdad de oportunidades en el seno
de la empresa, lo que facilita eliminar las posibles discriminaciones que
pudieran detectarse por razén de sexo, estableciendo los objetivos
concretos a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, y los correspondientes sistemas de seguimiento.

Vrio Pack, SL es una entidad comprometida con la Igualdad y, en ese
sentido, ha querido elaborar un Plan de Igualdad adaptado a la normativa
actual haciendo especial en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los Planes de igualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Nos encontramos ante un plan transversal, preventivo y con el didlogo
como principio, y parte con el objetivo de seguir avanzando e impulsando
la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

La aplicacion del Plan sera efectiva si desde un primer momento se
evidencia el compromiso de la direccidon su puesta en marcha, y en este
sentido, asi se ha entendido por parte de Vrio Pack.

2. MARCO LEGAL DEL PLAN DE IGUALDAD
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La igualdad de género es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales, europeos y estatales.

Entre ellos destacamos La Declaracién Universal de Derechos Humanos
de 1948, la cual recoge en su articulo 2 que todas las personas tienen los
mismos derechos vy libertades, sin hacer distincidon por raza, color, sexo,
idioma, religidon, opinidn politica o de cualquier otra indole, origen nacional
o social, posicién econdmica, nacimiento o cualquier otra condicién, el
Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, el cual establece que la
igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacidn de las desigualdades
entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estados miembros, o la propia
Constitucidn espafola de 1978, la cual proclama en su articulo 14 el derecho
a la igualdad y la no discriminacion por razén de sexo; recogiendo asimismo
en el articulo 9.2 la obligacidn de los poderes publicos de promover las
condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en los que se
integra sea real y efectiva.

Resulta fundamental citar en materia de igualdad la Ley Organica
1/2004, de 28 de diciembre, de medidas para la proteccion integral contra
la Violencia de Género o la aprobacion de la Ley Organica 3/2007 de 22 de
marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH), que supuso
un verdadero avance en lo que a materia de igualdad se refiere, viéndose
posteriormente modificada por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidon e
incorpord diversidad de cambios y adaptaciones de diferentes normativas
, entre ellas la obligacién de las empresas de mas de 50 trabajadores de
contar con un plan de igualdad , debiendo adaptarse progresivamente.
También se introducia la equiparacion de los permisos de paternidad
ejercidos por la persona cényuge de la persona gestante.

En Ultima instancia, y como normativa mas novedosa en la materia, en
el 2020 se aprobd, por un lado, el Real Decreto 901/2020, por el que se
regulan los planes de igualdad y la obligatoriedad de su registro.

Por otro lado, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre hombres y mujeres, sigue la misma linea e introduce la
auditoria retributiva como pieza esencial del diagnostico previo a la
elaboracion del Plan de Igualdad, en aras de garantizar la transparencia
salarial y erradicar las diferencias salariales sexistas.
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3. DEFINICIONES CONCEPTUALES EN MATERIA DE
IGUALDAD

El presente Plan contiene una serie de objetivos, acompanados de
medidas, acciones y un plan de seguimiento, cuyo fin es dar cumplimiento
a las previsiones legales del RD 901/2020 y RD 902/2020.

Para asegurar el correcto entendimiento, se trasladan aqui las
definiciones de expresiones que seran contenidas en el presente
documento. Cualquier otra definicién incluida en el precitado marco legal y
no reproducida en este documento sera también de aplicacidn, asi como las
gue aparezcan en el resto de legislacion sobre la materia.

- Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por
razén de sexo, y especialmente la derivada de la maternidad, la asuncién
de obligaciones familiares y el estado civil (art. 3 Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

- Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo,
en la formacion y en la promocion profesional, y en las condiciones
de trabajo. (Art.5 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres).

El principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo
publico, se garantizara en los términos previstos en la normativa aplicable,
en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta propia, en la
formacién profesional, en la promocidon profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién vy
participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en
cualquier organizacidon cuyos miembros ejerzan una profesidn concreta
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

- Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo,
en la formacion y en la promocion profesional, y en las condiciones
de trabajo. (Art.5 Ley 3/2007).

El principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo
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publico, se garantizara en los términos previstos en la normativa aplicable,
en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta propia, en la
formacién profesional, en la promocidon profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y
participacidon en las organizaciones sindicales y empresariales, o en
cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesién concreta
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

- Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacion en
que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en
atencion a su sexo, de manera menos desfavorable que otra en situacion
comparable (art. 6.1 Ley 3/2007).

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situaciéon en
gue una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del
otro, con las salvedades previstas en la Ley (art. 6.2 Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de
discriminar, directa o indirectamente, por razéon de sexo (art. 6.3 Ley
3/2007)

- Acoso Sexual y acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.1 Ley 3/2007).

Constituye acoso por razdén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcidon del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo (art. 7.2 Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una perspectiva de derecho a
la aceptacidon de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razén de sexo se considerara también acto de discriminacién por razén de
sexo (art. 7.4 Ley 3/207).

- Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor.




J Pack

Vrio =

Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la
obligacién del empresario a pagar por la prestacion de un trabajo de igual
valor la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera
que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacidn alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aquella.

- Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato
desfavorable hacia las mujeres relacionado con el embarazo.

- Tutela juridica efectiva.

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho
a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el
articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacién de la relacion en
la que, supuestamente, se ha producido la discriminacidon (art. 13.1 Ley
3/2007).

- Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten
la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio (art. 44.1 Ley 3/2007).

- Corresponsabilidad.

Reparto equitativo de las responsabilidades domésticas y del cuidado
de las personas entre mujeres y hombres. En el reparto de los cuidados es
imprescindible que el tiempo dedicado a la crianza de los menores por parte
de ambxs progenitorxs sea igual.

- Desagregacion de datos por sexo.

Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacién estadistica
por sexo. Ello permite un andlisis comparativo de cualquier cuestion,
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teniendo en cuenta las especificidades del género, visibilizando, en su caso,
la discriminacion.

- Division sexual del trabajo.

Hace referencia a la asignacién de diferentes trabajos o tipos de tareas
a hombres y mujeres, normalmente por costumbre o siguiendo la tradicion.

- Violencia de género.

Se entiende por violencia de género todo acto de violencia que tenga
o pueda tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o
sicoldgico, asi como las amenazas de tales actos, la coaccién o la privacién
arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la
vida privada, ejercido sobre la mujer por el hecho de serlo.

- Segregacion ocupacional.

Tradicionalmente, mujeres y hombres han desempefiado profesiones
diferentes en el mercado de trabajo. Esta divisién tradicional se ha
reproducido a todos los niveles en el ambito laboral, generando areas de
trabajo, departamentos y ocupaciones masculinizadas o feminizadas, es lo
que se denomina segregacion horizontal.

Junto a esta segregacién horizontal, que responde a un historico
reparto entre sexos de roles sociales, se produce la segregacion vertical que
obedece a un desequilibrado e injusto reparto del poder, los hombres son
mayoria en los puestos o categorias profesionales de los escalafones
superiores, mientras que las mujeres ocupan, en proporcidén superior a la
qgue les corresponderia, los puestos de trabajo menos cualificados.

Esta segregacion vertical se produce incluso en los sectores mas
feminizados.

- Transversalidad y mainstreaming.
La transversalidad de género implica el avance hacia una sociedad mas

justa e igualitaria a través de una mirada global a las diferentes realidades
desde una perspectiva de género; es una estrategia eficaz para el avance
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en la consecucion de la igualdad entre mujeres y hombres y supone
contribuir a eliminar desigualdades de género, corregir procedimientos vy
métodos de trabajo e impulsar tendencias de cambio social.

El término anglosajén "mainstreaming”, internacionalmente aceptado
para identificar este enfoque, afade un grado mas al concepto de
transversalidad: incorpora la idea de corriente principal, de tal manera que,
a la lucha por la igualdad en todos los ambitos de la sociedad, se afiade la
conversidn de esta reivindicacion en preocupacion prioritaria de las politicas
publicas.

- Acciones positivas.

La accidn positiva trata de completar la legislacidon sobre la igualdad
de trato con cualquier medida que contribuya a eliminar las desigualdades
en la practica.

Las acciones positivas, a las que hace mencion la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo en su articulo 3 y siguientes, son aquellas actuaciones de
impulso y promocion que tratan de eliminar las desigualdades de hecho y
establecer la igualdad entre mujeres y hombres.

4. CARACTERISTICAS, ESTRUCTURA Y FASES DEL PLAN
DE IGUALDAD CONFORME AL RD 901/2020.

a. CARACTERISTICAS

» OPERATIVO: Para responder a las necesidades de la empresa en
materia de igualdad a partir de la realizacion del diagndstico previo.

> TRANSVERSAL: Que afecte a todas las politicas y areas de la
empresa, fundamentalmente a las que tienen que ver con las personas.

> PARTICIPATIVO: Abierto a todo el personal a través de sugestiones
y opiniones.

> TRANSPARENTE: Debe garantizar el acceso a la informacién sobre
el contenido del Plan.

b. ESTRUCTURA DEL PLAN

10
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El contenido minimo del Plan de Igualdad se estructura en torno a los
siguientes apartados:

I. Determinacién de las partes que lo componen
II. Ambito personal, territorial y temporal
III. Duracidn y vigencia del plan
IV. Informe de diagndstico de situacion
V. Resultados de la auditoria retributiva
VI. Objetivos cuantitativos y cualitativos
VII. Medidas del plan: plazo de ejecucion y disefio de indicadores que
permitan determinar la evolucion de las medidas
VIII. Medios y recursos necesarios para la implantacion, seguimiento y
evaluacion de cada una de las medidas y objetivos
IX. Calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento vy
evaluacion de las medidas
X. Sistema de seguimiento, evaluacion y revisidn periddica
XI. Composicién y funcionamiento de la comisién u dérgano paritario
encargado del seguimiento, evaluacion y revisién
XII. Procedimiento de modificacién

C. FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

La adopcion del presente Plan de Igualdad tiene como objetivo cumplir
con los requisitos establecidos en el RD 901/2020 y en el RD 902/2020 y
asi poder avanzar en materia de igualdad de oportunidades, incluyendo
para ello acciones a fin de lograr los objetivos perseguidos.

A tal efecto las fases desarrolladas han sido las siguientes:
I.- COMUNICACION Y APERTURA DE LA NEGOCIACION,

CONSTITUCION DE LA MESA NEGOCIADORA Y COMPROMISO DE LA
ENTIDAD

Para iniciar el proceso de elaboracion del Plan, se ha comunicado la
iniciativa con el fin de promover la negociacion de este.

Asimismo, se ha creado una mesa negociadora en la que participan de
forma paritaria la representacién de la empresa, de las personas
trabajadoras y los representantes sindicales.

11
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Mediante el compromiso adquirido, la empresa ha definido su intencién
de crear un Plan que refleje su firme propdsito de seguir apostando por la
igualdad y potenciar nuevos objetivos al objeto de lograr la integracion
absoluta de la perspectiva de género en la gestion empresarial, apostando
y garantizando asi por la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el seno de Vrio Pack.

II.- DIAGNOSTICO

Con el fin de identificar la situacién actual sobre la igualdad entre
mujeres y hombres dentro de la organizacion de Vrio Pack., se ha elaborado
un diagndstico siguiendo los criterios establecidos en el RD 901/2020.

Asimismo, se ha realizado un estudio cuantitativo y cualitativo de la
estructura organizativa y la gestion de los recursos humanos de la empresa.

Para ello se han recogido y analizado datos relativos a la situacion de
la empresa durante el ano 2021.

II1.- DISENO DEL I PLAN DE IGUALDAD

El contenido del presente Plan de Igualdad se basa en la definicién de
objetivos, disefio de medidas, establecimiento de indicadores de
seguimiento y evaluacidn, calendario de aplicacidon, aprobacion y registro
del plan.

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de
ellos se desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones, personas
responsables, indicadores y/o criterios de seguimiento y calendario para
cada una de las areas.

IV.- EJECUCION/IMPLANTACION

Dicha fase consistira en la comprobaciéon del grado de desarrollo de las
medidas y valoracion de los resultados mediante la realizacién de procesos
de seguimiento, vigilancia y actualizacion.

12
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V.- EVALUACION

A partir de la informacién y documentacion recopilada en la
implantacion y seguimiento, esta fase permite conocer el grado de
cumplimiento de los objetivos definidos y de las medidas del
plan ejecutadas.

5. PERSONAS FISICAS O JURIDICAS QUE HAN
INTERVENIDO EN SU ELABORACION.

En el seno de Vrio Pack existe una Comisién Negociadora de Igualdad
qgue ha intervenido en toda la fase de elaboracion del diagnéstico y del plan
de igualdad, formada por las siguientes personas:

EMPRESA D. BORJA CRUZ DIAZ

D. GERMAN GANDOY GONZALEZ

REPRESENTACION DE LAS D. VICTOR MANUEL ROCA BARBA
PERSONAS TRABAJADORAS

DONA MARIA JESUS GONZALEZ CORTINA

ASESORAMIENTO EXTERNO KEEP COMPLIANCE, SL

6. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL, TEMPORAL

6.1 Ambito personal

El nuevo Plan serd de aplicacion general para toda la plantilla,
incluyendo a todas las personas, indistintamente de la relacién o tipo de
contrato de que dispongan con la empresa.

6.2 Ambito territorial

13
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El ambito de aplicacion es el territorio nacional.

Durante su vigencia se realizara un proceso de seguimiento, vigilancia
y, si fuera necesario, se procederia a efectuar actualizaciones anuales, todo
ello a través de la comisidn creada a tal efecto.

6.3 Ambito temporal
Periodo de vigencia: 4 de marzo de 2022 a 4 de marzo de 2026.

Durante su vigencia, se realizara un seguimiento, vigilancia y, si fuera
necesario, se procederia a efectuar actualizaciones anuales, todo ello a
través de la comisién creada a tal efecto.

Asimismo, a la finalizacién de la vigencia del plan se evaluara la
evolucion de la implementacién, cuyo informe final servira de guia para el
diagnéstico y diseno del II Plan de Igualdad.

7. INFORME DE DIAGNOSTICO y METODOLOGIA

La empresa Vrio Pack es una empresa constituida en el afio 1993, lider
en la fabricacién de bolsas de papel y que ha apostado fuerte por el futuro
aunando innovacion y sostenibilidad y haciendo uso de las ultimas
tecnologias.

La Comisién negociadora constituida consensud un Diagnostico Previo
de Situacion en el cual se realizé un analisis detallado de la situacion actual
sobre la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres a fin de
conocer el nivel de igualdad en el seno de la empresa.

En la elaboracidon del diagndstico se ha atendido a los criterios fijados
en el RD 901/2020 y su objetivo fue el de recopilar y recoger la informacién
basica ,a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de la situacion
y posiciéon de mujeres en la organizacion y de la igualdad propia mente en
el ambito laboral, asi como analizar esas informaciones obtenidas,
valorando la existencia de posibles desigualdades, diferencias,

14
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desventajas, dificultades u obstaculos de género con el fin de establecer las
medidas evaluables que deban adoptarse, la priorizacion en su aplicacion y
los criterios necesarios para evaluar su cumplimento.

El objeto del diagndstico consensuado fue recopilar informacion basica
cuantitativa y cualitativa sobre la situacién de mujeres y hombres en la
empresa y de la igualdad propiamente en el ambito laboral y analizar esas
informaciones obtenidas, valorando la existencia de posibles desigualdades
de género.

A tal fin se recopild informacion en materia de acceso al empleo,
proceso de seleccidn y contratacion, condiciones de trabajo, formacién,
promocion, retribuciones, ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral, infrarrepresentacién femenina, prevencion
del acoso sexual y por razén de sexo, salud laboral, destacando los
siguientes analisis:

» Configuracion y estructura de la plantilla desagregada por sexo
y edades, tipo de contrato, antigiedad, por departamentos, por
grupo y niveles profesionales, por nivel de estudios y por horas
semanales de trabajo.

» La evolucién de la plantilla por edades, las incorporaciones en el
ultimo afio

» La promocion laboral

*» Los mecanismos de comunicacion interna

= Tipo de formacién en la que participd la plantilla y la formacion
en igualdad de género

= Las bajas en el ultimo afio

» Prevencion de riesgos laborales

= Tratamiento del acoso

» Lenguaje no sexista

Tras el analisis se elabord un Informe escrito de Diagnostico completo y
el presente Informe de conclusiones con los resultados mas significativos
extraidos del Diagnéstico.

15
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Los resultados mas significativos han sido los siguientes:

> Plantilla por sexo

Mujeres Hombres TOTAL Mujeres Hombres

23 124 147 15,65% 84,34%

Total plantilla por sexo

84%

H Hombre m Mujer

Este dato se asocia a la tendencia del sector en el que desarrolla su
actividad la empresa, ya que se trata de actividades social e histéricamente
masculinizadas y que supone que las candidaturas de hombres recibidas
superan en gran medida las candidaturas de mujeres y muchas veces no se
presentan candidaturas femeninas.

> Plantilla por edad

Hombres Mujeres
20 o menos 1 0
20 a 25 anos 11 1
25 a 30 anos 21 2
30 a 35 anos 25 1
35 a 40 anos 21 6

16
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% Personas, por rango de edad

120%

1009 1009
00% 96% 00%

100%

78% 77%

80%
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El intervalo de edad mayoritario en el caso de los trabajadores es el de
30 a 35 anos mientras que en el caso de las trabajadoras, encontramos una
mayor concentracién de plantilla femenina en el intervalo de edad de 35 a
40 afnos.

> Plantilla por modalidad de contrato

Tipo de contrato HOI\T\SRES MUJNEORES
100- indefinido/tiempo 15 4

completo/ordinario

109-indefinido/tiempo
completo/bonificado/
transformacién en 3 0
indefinido de un contrato
temporal

18
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189 - indefinido/tiempo
completo/transformacién 48 2
contrato temporal

200-indefinido/tiempo
parcial/ordinario

402- Eventual por

circunstancias de la

produccién/tiempo
completo

56 14

410-Duracion
determinada/tiempo 2 0
completo/interinidad

502- Eventual por
circunstancias de la
produccién/Duracién

determinada/tiempo parcic

TOTAL 124 23

La modalidad de contrato indefinida es la mayoritaria en el caso de los
trabajadores de la plantilla, dado que, si se suman los tipos de contrato
100,109 y 189, obtenemos un total de 66 de los 124 trabajadores (lo que
supone un 53,23% de la plantilla masculina). En el caso de las trabajadoras,
son indefinidas 8 de las 23 mujeres de la plantilla, lo que supone un 34,78%
del total de la plantilla femenina, siendo el tipo de contrario mayoritario en el
caso de las mujeres el eventual por circunstancias de la produccidon a tiempo
completo.

> Plantilla por jornada

JORNADA Mujeres Hombres

Completa 20 124
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Parcial 3 0

Total 23 124

La totalidad de la plantilla se encuentra en la modalidad de jornada
completa a excepcion de tres trabajadoras, dos de ellas tienen una
reduccidon por menor a cargo, y una tercera tiene una jornada parcial de
37,5%.

Personas por contrato y jornada, segtin sexo

Temporal

Parcial

Indefinido
B Hombre

Temporal H Mujer

Completa

Indefinido

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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> Plantilla por antigiiedad

Tras el analisis de la tabla, podemos comprobar que en el caso de los
trabajadores un 57,25% tiene una antigiiedad entre 0 y 3 afios, siendo por
tanto el rango mayoritario, al igual que ocurre en el caso de las mujeres,
ya que casi un 74% se encuadran en ese mismo rango.

71 17
6 1
21 1
13 1
12 2
1 1

124 23
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Antigliedad por sexo
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® Hombres Mujeres

> Plantilla por Puesto de trabajo

PUESTO HOMBRES MUJERES TOTAL
Encargado general 1 0 1
Jefa financiera 0 1 1
Responsable de |1 1 2
seccion

Técnico comercio | 1 0 1
exterior

Especialista 0 1 1
administracion

Representante 13 3 16
comercial

Oficial servicios | 0 1 1
generales

Oficial administrativo | O 1 1

auxiliar 0 9 9
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Auxiliar 0 3 3
administrativo

Profesional oficio 12 | 13 0 13
Profesional oficio 22 |9 0 9
Operario logistico 83 1 84
Dependiente 0 1 1
Repartidor/conductor | 3 0 3
limpieza 0 1 1
TOTAL 124 23 147

Estudiados los datos relativos a puestos de trabajo, podemos
comprobar que operario de logistica es el puesto en el que se concentra un
mayor niumero de hombres de la plantilla, mientras que, en el caso de las
mujeres, es el de auxiliar.

Porcentaje de hombres y mujeres por puesto

B Mujer
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> Plantilla por tipo de formacion
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hietes Mujeres Hombres Total Total_ %
Formacion plantilla
SIN

FORMACION 15 64 79 53,74%
13 ETAPA

EDUCACION 8 60 68 46,26%
SECUNDARIA

En la distribucion de la plantilla por nivel de estudios podemos
detectar que no cuentan con formaciéon académica 79 personas, lo que
supone un 53,74%, de la plantilla, frente a un 46,26% que si la tiene.

Si desagregamos por sexo los datos obtenidos, podemos observar que:

1- De las 79 personas que no cuentan con formacién, un 18,99% son
mujeres y el porcentaje restante, un 81,01% son hombres.

2- De las 68 personas que si cuentan con formacion, un 11,76% son
mujeres y el porcentaje restante, un 88,24%, son hombres.

Titulo del grafico

SIN FORMACION CON FORMACION

m MUJERES HOMBRES

> Plantilla con menores a cargo
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De la informacion extraida podemos comprobar que un total de 33
personas en la plantilla tienen menores a cargo, concretamente 26 hombres
y 7 mujeres.

En el caso de los hombres, supone un 20,96% de la plantilla masculina
y en el caso de las mujeres un 30,43%.

Hombre Mujer Total general
1 1
1 1
6 6
4 4
2 2
7 7
4 4
3 3
3 3

1 1
2 2
9 9
1 1
8 8
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
2 2
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1 2 2
001 AUXILIAR 2 2
1 2 2
Total general 26 7 33
MUIJERES HOMBRES
| Sin hijos/as M Sin hijos/as
Con hijos/as Con hijos/as

> Altas del ultimo ano

Durante la anualidad 2021 se han incorporado a la empresa 70
personas, de las cuales 62 son hombres y 8 son mujeres.

Teniendo en cuenta que la plantilla de Vrio Pack la componen un total
de 23 trabajadoras, el hecho de que ultimo afio se hayan incorporado 8
mujeres tiene una lectura positiva, ya que supone que el del total de la
plantilla femenina, un 34,78% se ha incorporado el Ultimo afno.

Esto demuestra el compromiso de la empresa en materia de igualdad
y su empefo por aumentar la presencia femenina en la empresa.
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Titulo del grafico

=
INCORPORACIONES 2021

® MUIJERES HOMBRES

> Resultados cuestionarios plantilla y direccion.

Después de haberse entregado la encuesta a direccion y plantilla, han
cumplimentado la misma un total de 36 personas, 32 hombres y 4 mujeres.

En relacién a los cuestionarios cubiertos por los trabajadores, el rango de edad
mas representativo es el de menos de 45 afios, ya que supone un total de 20 de
los encuestados de sexo masculino.

Asimismo, de los 32 trabajadores, 17 no tienen menores a cargo.

Podemos afirmar que de los trabajadores de la plantilla que han cumplimentado
la encuesta, aproximadamente un 75% otorga una puntuacién media/alta a las
preguntas relativas a la existencia de igualdad de trato y oportunidades en el seno
de la empresa, la igualdad de oportunidades, el progreso en la carrera profesional
con independencia del sexo, las medidas de conciliacién, etc.

Los trabajadores también coinciden en que el sector y tipo de trabajo que se
realiza en la empresa es mas demandado por hombres y que no existe
discriminacion hacia las mujeres en la entidad.

Con respecto a las cuatro mujeres que han cumplimentado la encuesta, tres de
ellas tienen menos de 45 afios y una de ellas se encuentran en el rango de edad
de 45 o0 mas.

Asimismo, tres de las trabajadoras tienen menores a cargo.

Al igual que ocurre en el caso de las trabajadoras, un 75% otorga una
puntuacién media/alta a las preguntas relativas a la existencia de igualdad de trato
y oportunidades en el seno de la empresa, la igualdad de oportunidades, el
progreso en la carrera profesional con independencia del sexo, las medidas de
conciliacion, etc.
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> Seleccion y contratacion.

Realizado un analisis de la situacion de la plantilla durante el ejercicio
2021, a 31 de diciembre se cierra el aino con 23 mujeres y 124 hombres.

Debemos tener en cuenta que existen profesiones y sectores
tradicionalmente masculinizados, debido a que los estereotipos de género
han venido definiendo en gran medida qué trabajos se consideran propios
de las mujeres y hombres y los ambitos donde deben desarrollar sus
actividades, consecuencia de esta situacion, es que la empresa siempre
recibe mas CV de hombres que de mujeres.

No obstante, lo anterior, es destacable que en el ultimo afio se han
incorporado a la empresa 8 mujeres.

Esto es debido a que uno de los principios fundamentales de la cultura
de Vrio Pack es no cesar en su empeno de incorporar la pluralidad de género
en la empresa.

> Procesos de seleccion.

El sistema habitual utilizado por Vrio Pack para cubrir las vacantes
existentes en la empresa suele ser mediante renovacion de la plantilla o
creando un perfil del puesto para comprobar si algun trabajador o
trabajadora de la plantilla se adapta al mismo.

Cuando se necesita cubrir una vacante, la empresa principalmente
publica las ofertas de trabajo en LinkedIn, Infojobs u otros portales de
busqueda de empleo e incluso en la prensa local.

Se ha podido comprobar que, analizadas distintas ofertas de empleo,
las mismas no muestran un contenido sexista, se limitan a una definicidon
neutra del puesto de trabajo.

Los CV permanecen guardados en el perfil que la empresa tiene en
LinkedIn e Infojobs. En el caso de los CV entregados en mano, estos se
almacenan durante un periodo de tiempo no superior a seis meses y
siempre conforme lo establecido en la LOPD y posteriormente se destruyen.
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El departamento de RRHH es el encargado de realizar la seleccidén junto
con los responsables del departamento para el que se busca personal.

> Contratacion.

La modalidad de contrato indefinida es la mayoritaria en el caso de los
trabajadores de la plantilla, dado que, si se suman los tipos de contrato
100,109 y 189, obtenemos un total de 70 de los 128 trabajadores (lo que
supone un 54,68% de la plantilla masculina). En el caso de las trabajadoras,
son indefinidas 9 de las 23 personas de la plantilla, lo que supone un 37,5%
del total de la plantilla femenina, siendo el tipo de contrato mayoritario en el
caso de las mujeres el eventual por circunstancias de la produccidn a tiempo
completo.

> Formacion.

La empresa fomenta la formacion permanente de todo el
personal, para lo cual, atiende a cualquier peticion de formacion
recibida por la plantilla y valora las necesidades que van surgiendo
en la entidad.

Durante la anualidad 2021 han recibido formacién un total de 93
personas, de las cuales 14 han sido mujeres y 79 han sido hombres.

Los cursos que se han realizado son los siguientes:

- Planificacién y gestion de RRHH

- Gestion por competencias

- Apoyo administrativo a la gestion de RRHH

- Formacion en riesgos laborales y formacién de puesto
- Etica en la empresa y Compliance Penal

- Igualdad y antiacoso sexual y laboral

Del total de la plantilla, 34 personas han recibido formacién para la
adaptacion a las modificaciones de su puesto de trabajo (7 mujeres y 27
hombres).

Asimismo, la empresa ha otorgado permisos para la concurrencia a
examenes a un trabajador y una trabajadora.
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Vrio Pack se asegura de que todas las personas de la empresa tengan
las mismas horas de formaciéon para su desarrollo profesional y en la
imparticion de la formacién se pide a la empresa o persona que la imparte
gue tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes vy
ejemplos que incluyan a ambos sexos.

> Promocion.

Durante el ultimo afo han ascendido:

- De nivel: 3 trabajadores.

- De categoria: 1 trabajador.

- Promocidn sin cambio de categoria: 10 trabajadores.

- Promocidn con cambio de categoria: 1 trabajador.

- Promociodn interna en cargos de responsabilidad: 1 trabajador.

- Promociodn interna en el resto de los puestos: 1 trabajador (oficial de 12)

El procedimiento de promocion en la empresa es objetivo y transparente,
regido Unicamente por criterios demostrables de valia profesional y se
procura que el equipo de personas encargas de realizar la evaluacion del
personal sea mixto.

Asimismo, la descripcion de los perfiles profesionales solo tiene
en cuenta requerimientos objetivos para desempenar
adecuadamente el puesto de trabajo.

> Retribuciones.

El registro retributivo, elaborado conforme a lo establecido en el
articulo 5 RD 902/2020, es un documento en formato Excel donde se
encuentra recogida toda la informacién salarial de la empresa, de forma
detallada y separada, la cual muestra los valores medios de los salarios y
los complementos salariales de la plantilla desagregados por sexo y
distribuidos conforme a lo establecido en el art. 28.2 ET.

Asimismo, se han establecido en el mismo convenientemente
desglosados por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente
percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional,
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categoria, nivel, puesto. A su vez, esta informacién, se ha desagregado en
atencién a la naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base y cada
uno de los complementos, especificando de modo diferenciado cada
percepcion. Con este registro se pretende garantizar la transparencia
de las retribuciones y facilitar un acceso a esta informacion si fuera
requerida por alguna de las partes que tienen derecho a su acceso.
Para su elaboracién se ha utilizado la ultima actualizacidon de noviembre de
2021 de la herramienta informatica de Igualdad proporcionada por el
Ministerio de Igualdad.

En conclusion tras el analisis del sistema retributivo de la empresa,
se concluye que las retribuciones fijas no muestran diferencias salariales
segun el sexo, por lo que las diferencias existentes en algunas categorias
se explican fundamentalmentalmente por las diferencias en los
complementos retributivos de caracter variable y personal, por lo que no
existen diferencias salariales de género significativas entre las
remuneraciones de los y las trabajadoras puesto que mujeres y hombres
que ocupan el mismo puesto de trabajo, reciben el mismo salario.

> Condiciones de trabajo.

Salvo en el caso de tres personas, la totalidad de la plantilla en el afo
2021 tenia jornada completa.

Los departamentos administrativos tienen un horario de lunes a
viernes con horario partido de 9:30h a 13:30h y de 15:30h a 19:30h.

En el caso de los comerciales, existe la posibilidad de teletrabajo un
dia a la semana.

Para los operarios, se establecen tres turnos de trabajo: De 06:00h
al4:00h; de 14:00h a 22:00h y de 22:00h a 06:00h.

No existe jornada intensiva para ningun departamento en la
actualidad, salvo en el caso de una trabajadora que por motivos médicos
desempena su jornada en horario de 07:00 a 15:00 horas.

Dos trabajadoras de la empresa tienen una reduccién de jornada por
menor a cargo.
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En cuanto a la prevencién de riesgos laborales, Vrio Pack tiene
cobertura con un servicio de prevencidén ajeno en las especialidades de
seguridad en el trabajo, higiene industrial, ergonomia y psicosociologia
aplicada vy vigilancia de la salud.

Dicho servicio es prestado por la entidad Ibersys Seguridad y Salud.

El plan de prevencién contempla un apartado relativo a la proteccion
de la maternidad:

"A continuacion, se recogen los puestos de trabajo donde se presentan
condiciones de trabajo que pueden influir negativamente en la salud de
las trabajadoras embarazadas, en el feto o en los periodos de lactancia
natural del nifio”.

- "Una vez determinado que a tenor de la informacion recabada, existen
riesgos para la trabajadora embarazada o en periodo de lactancia
natural, se adoptaran ordenadamente las medidas preventivas
recomendadas en las fichas de evaluacion, en aquellos riesgos sefialados
como de especial afectacion para las trabajadoras embarazadas y que se
han resumido en la tabla anterior. Aplicando los principios desarrollados
en el articulo 26 por la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (Ley
31/95) se procedera a aplicar una de las siguientes opciones en funcion
de las condiciones de riesgos detectadas: 1. Eliminacion del riesgo, si es
posible. 2. Adaptacion de las condiciones y/o de tiempo de trabajo.
Restriccion de tareas con riesgo. 3. Cambio de puesto o de funcién a otro
puesto de trabajo compatible con su estado y exento de riesgo, cuando
no fuese viable adaptar el puesto de trabajo o dichas adaptaciones
fuesen insuficientes. 4. Suspension de la relacion laboral (administrativa
o laboral) durante la duracién del embarazo o lactancia materna, en caso
de no ser factible, trasladar a la trabajadora a un puesto de trabajo
compatible con su estado. Por ultimo se recoge el listado de puestos de
trabajo donde se han detectado agentes a los cuales no puede haber
exposicion por parte de trabajadoras embarazadas o en periodo de
lactancia, por lo que tal y como se recoge en las medidas preventivas, la
exposicion ha de ser eliminada por cualquiera de las siguientes medidas:
1. Eliminando el riesgo si es posible. 2. Cambio de puesto o de funcién a
otro puesto de trabajo compatible con su estado y exento de riesgo,
cuando no fuese viable adaptar el puesto de trabajo o dichas
adaptaciones fuesen insuficientes. 3. Suspension de la relacion laboral
(administrativa o laboral) durante la duracién del embarazo o lactancia
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materna, en caso de no ser factible, trasladar a la trabajadora a un
puesto de trabajo compatible con su estado”.

> Ejercicio corresponsable de la vida familiar, personal v laboral

Tras el analisis de la situacién de la empresa, podemos observar que en el
afo 2021, podemos observar que el porcentaje de trabajadores y trabajadoras
gue tienen menores a cargo es poco representativo.

MUIJERES HOMBRES

| Sin hijos/as

Con hijos/as

M Sin hijos/as

Con hijos/as

De entre las personas integrantes de la plantilla con cargas familiares, dos
mujeres tienen una reduccion de jornada por menor a cargo.

También cabe destacar la existencia de una trabajadora a la que por
motivos médicos se ha modificado la jornada a jornada intensiva y la posibilidad
de teletrabajo un dia a la semana para el puesto de comercial.

> Infrarrepresentacion femenina

Si atendamos al porcentaje de mujeres y hombres que forman parte
de la plantilla, podemos comprobar que paulatinamente el nimero de
mujeres que integran la misma ha ido en aumento.
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Ejemplo de ello es que de las 23 trabajadoras de Vrio Pack, 17 han
sido contratadas en los ultimos 3 afios, lo que supone un 73,91% del total
de mujeres.

Mujeres
0 a 3 anos 17
3 a 5 anos 1
5 a 10 afos 1
10 a 15 ainos 1
15 a 20 ainos 2
mas de 20 afos 1
TOTAL 23

Estos datos nos muestran que Vrio Pack no cesa en su empeiio de
lograr una composicion equilibrada de mujeres y hombres en el seno
de la empresa.

> Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

En la actualidad Vrio Pack ya cuenta con un protocolo para la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de sexo,
lo que demuestra el compromiso en esta materia y su intencion de
evitar cualquier atentado contra la dignidad de las personas y de sus
derechos fundamentales.

En el mismo se recoge, ademas de la declaracion de principios y la
definicién de conductas constitutivas de acoso sexual
y constitutivas de acoso por razén de sexo, el procedimiento de actuacién y
la creacidon de una comisién instructora en caso de queja o denuncia.

En estos momentos no consta que existan comportamientos, situaciones o
comentarios que puedan resultar ofensivos para los trabajadores vy
trabajadoras de la empresa.
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> Informacion _interna externa __sobre ublicidad imagen
comunicacion corporativa vy uso de lenguaje no sexista

La presencia online de la empresa se realiza a través de la pagina web
https://vriopack.com y del portal LinkedIn.

= Con respecto a las ofertas de trabajo, se ha podido comprobar que no
muestran sesgo sexista y que el lenguaje y contenido es inclusivo.
Seria recomendable la elaboracién de una guia de lenguaje inclusivo que
sirva para ofrecer unas pautas a las que poder acceder cuando se
redacten textos corporativos.

» Las comunicaciones con la plantilla se realizan mediante anuncios en
tablones, reuniones, comunicaciones a través de los jefes/as de turno
para que realicen las comunicaciones oportunas y también via whatsapp
con los jefes/as de departamento, Principalmente las comunicaciones se
realizan directamente entre trabajadores y trabajadoras y el jefe de
RRHH.

= Con respecto a las ofertas de trabajo, se ha podido comprobar que no
muestran sesgo sexista y que el lenguaje y contenido es inclusivo.

A modo de corolario, las conclusiones que se extraen son:

» Las ofertas de trabajo se redactan utilizando un vocabulario
inclusivo dado que la empresa es partidaria de la igualdad de
oportunidades y de favorecer el acceso a la misma a ambos sexos.

» No existen desigualdades retributivas entre hombres y mujeres.

» El porcentaje de mujeres y hombres que tienen menores a cargo es
muy similar, no existe por tanto un desequilibrio significativo.
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Un elevado porcentaje de las trabajadoras cuenta una antiguedad
reciente en Vrio Pack, lo que tiene una connotacion positiva y supone un
cambio en la linea de contratacion de la empresa.

Que, puestos de trabajo histéricamente masculinizados, tales como: jefa
financiera, representante comercial o responsable de seccién, estan

ocupados por mujeres.

» El grupo ya cuenta con un protocolo de acoso, lo que evidencia su
compromiso con lograr la igualdad de hombres y mujeres en el seno
de la empresa.

A la vista de los datos, podemos afirmar que si bien la empresa no
es impermeable a los mecanismos que historicamente han generado
desigualdades y que siguen presentes hoy en nuestra sociedad, lo cierto
es que Vrio Pack vela por el principio de Igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y promueve la contratacion de
mujeres a fin de lograr un equipo mas igualitario.

Al objeto de seguir mejorando y tomando decisiones que permitan
lograr una igualdad mas efectiva, la empresa pretende poner en practica
medidas de accién positiva que propicien el verdadero equilibrio de
género y la no discriminacién de sexo en los ambitos de Seleccion y
contratacién, Clasificacion profesional, Formacidon, Promocién, Ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral,
Infrarrepresentacion femenina, Retribuciones y auditoria retributiva
salarial, Prevencién del acoso sexual por razon de sexo y violencia de
género, Salud laboral, Informacion interna y externa sobre publicidad,
imagen corporativa y uso de lenguaje no sexista y Violencia de género.
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8. CONCLUSIONES DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA Y
VIGENCIA

8.1 CONCLUSIONES DE LA AUDITORIA

La realizacién de la auditoria retributiva realizada por empresa
asesora externa se ha basado en el principio basico y en la piedra angular
de que la igualdad retributiva por trabajo de igual valor constituye uno de
los elementos esenciales del principio de igualdad real y efectiva entre
mujeres y hombres.

El objetivo de la auditoria ha sido identificar la existencia o no de
diferencias significativas entre los salarios de mujeres y hombres , asi
como de exisitir su origen y otros factores relevantes que pudieran incidir
y elaborar un plan de actuacion para su supresion.

La auditoria salarial realizada ha implicado un diagnostico retributivo
de acuerdo con el sistema de valoracion de puestos y con el registro
retributivo.

La empresa asesora aprecia que tras el analisis del sistema
retributivo de la empresa, se concluye que no existen diferencias
superiores al 25% y que las retribuciones fijas no muestran diferencias
salariales segun el sexo, por lo que las diferencias existentes en algunas
categorias se explican fundamentalmente por las diferencias en los
complementos retributivos de caracter variable y personal, por lo que no
existen diferencias salariales de género significativas entre las
remuneraciones de los y las trabajadoras puesto que mujeres y
hombres que ocupan el mismo puesto de trabajo, reciben el mismo
salario.
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Entendemos pues que no procede establecer un plan de actuacion
correctivo al no haberse detectado desigualdades significativas en el
sistema retributivo puesto que por el mismo trabajo perciben el mismo
sueldo mujeres y hombres.

No obstante, lo anterior, la empresa asesora aconseja la realizacioén,
como medida, proceder a la optimizacién del marco laboral mediante una
nueva evaluacion de los puestos de trabajo, y armonizacién de los mismos
en nuevos niveles y grupos a fin de proceder a nueva evaluacion de los
mismos con perspectiva de género.

Asimismo, se aconseja continuar analizando y revisando la politica
salarial de la entidad para seguir garantizando el principio de igual
retribucidon para un mismo trabajo o para trabajos de igual valor.

8.2 VIGENCIA

La auditoria retributiva recogida en el Diagnostico de situacién tendra la
misma vigencia el Plan de Igualdad.
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9.- DEFINICION DE OBJETIVOS GENERALES Y
ESPECIFICOS DEL I PLAN DE IGUALDAD.

En las tablas que se exponen a continuacion se describen en detalle
los objetivos generales y especificos del I Plan de igualdad, los cuales
pretenden reforzar la igualdad de oportunidades de hombres y mujeres en
la entidad.

A la hora de fijar los objetivos especificos se han tenido en cuenta las
conclusiones del informe del diagndstico actual, para garantizar la mejora
continua y la adaptabilidad al escenario real de Vrio Pack, SL.

OBJETIVOS GENERALES

Fomentar la formacion de la plantilla en materia de igualdad.

Perseguir la presencia femenina en puestos de responsabilidad.

Garantizar la igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres
parte de la plantilla.

Continuar analizando y revisando la politica salarial de la empresa para
garantizar el principio de igual retribucién para un mismo puesto.

Fomentar medidas de conciliacion.

Impulsar el acceso y promocion de las mujeres.

Reforzar las medidas ya adoptadas en materia de prevencion de acoso.

Afianzar todas las medidas en referencia a la salud laboral de las
personas empleadas, valorando las especificidades desagregadas por
sexos con mayor impacto en las mujeres.

Reforzar la adecuada utilizacién del lenguaje inclusivo y no sexista.
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AREAS DE
ACTUACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Seleccion y contratacion

Perseguir el aumento de la presencia
femenina en la empresa para lograr una
plantilla mas equilibrada.

Seguir promoviendo que las categorias

profesionales se adapten a las tareas
Clasificacion profesional | ofoctivamente realizadas.
Fomentar la formacidn en igualdad de

Formacion

oportunidades y en materia de

perspectivas de género.

Promocion profesional

Seguir velando por garantizar que las
mujeres tengan las mismas posibilidades
de acceso a puestos de responsabilidad.

Ejercicio
corresponsable delos
derechos de lavida
personal, familiar y
laboral

Garantizar la flexibilidad de condiciones
gue permita en ejercicio corresponsable
de las obligaciones laborales y la vida
personal y familiar.

Infrarrepresentacion
femenina

Seguir promoviendo la presencia
equilibrada de hombres y mujeres en
todos los departamentos y puestos.

Retribuciones

Continuar garantizando el principio de
igualdad retribucion para un mismo trabajo
y/o trabajos de igual valor.
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Prevencion del acoso
sexual y por razon de
sexo y violencia de
género

Prevenir las posibles situaciones de
cualquier tipo de acoso, contribuir al
mantenimiento de un entorno laboral libre
de todo tipo de situaciones de acoso e
implementar medidas para mujeres
victimas de violencia de género.

Salud laboral

Establecer herramientas preventivas para
identificar riesgos y adoptar medidas
correctoras en cuestiones de salud con
perspectiva de género.

Informacion interna y
externa sobre
publicidad, imagen
corporativa y uso de
lenguaje no sexista

Garantizar el uso del lenguaje inclusivo y
no sexista en la comunicacién interna y
externa de la empresa y mejora de los
canales de comunicacién interna y externa.

Violencia de género

Sensibilizar, informar y establecer un
procedimiento de actuacion en casos de
violencia de género.
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10.- DESCRIPCION DE MEDIDAS CONCRETAS,
PLAZOS DE EJECUCION, DISENO DE INDICADORES QUE
PERMITAN DETERMINAR LA EVOLUCION DE CADA
MEDIDA

Vrio Pack estd comprometida con el desarrollo de politicas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento
de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la organizacion.

A fin de determinar las medidas a adoptar con el I Plan de Igualdad, en
cada area se han establecido una serie de objetivos y acciones, cuya
estructura responde a los siguientes elementos:

1. Medida
2. Organo encargado

3. Recursos materiales-econémicos (coste bajo-menos de 5.999€-, medio-
entre 6.000 y 9.999- y alto-mas de 10.000€).

4. Plazo de aplicacion.
5. Evaluacién.

6. Indicador de cumplimiento.
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10.1 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO: PRESENCIA EQUILIBRADA DE MUJERES Y HOMBRES EN LA
EMPRESA

- Revisar y actualizar los requisitos del puesto y perfiles requeridos para cada
uno de los criterios objetivos.

- Las ofertas de trabajo publicadas directamente por la empresa o por
consultoras externas, deberan utilizar lenguaje no sexista e imagenes no

estereotipadas, asi como utilizar denominaciones de puesto neutras.

- Se evitaran preguntas de tipo personal en las entrevistas de trabajo.

Organo responsable: RRHH

Recursos materiales-econémicos: Coste bajo

Plazo de aplicacién: Durante la vigencia del plan

Evaluacién: Revisidn anual por parte de la Comisién de seguimiento de la
implantacion de las medidas.

Indicador de cumplimiento:
- Actualizacién de los requisitos del puesto y los perfiles.

- Analisis de las ofertas de trabajo publicadas y por parte de la Comision de
seguimiento.
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10.2 CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO: PROMOVER LAS CATEGORIAS PROFESIONALES QUE SE
ADAPTEN A LAS TAREAS EFECTIVAMENTE REALIZADAS.

- Elaboracidén de indicadores anuales de evaluacién del porcentaje de mujeres
y hombres en cada grupo/categoria profesional.

- Proceder a la optimizacion del marco laboral mediante una nueva evaluacién
de los puestos de trabajo, y armonizacién de los mismos en nuevos niveles y
grupos a fin de proceder a nueva evaluacién de los mismos con perspectiva de
género

Organo responsable: RRHH

Recursos materiales-econémicos: Coste bajo

Plazo de aplicacion: Durante la vigencia del plan

Evaluacion: Revisiéon anual por parte de la Comisidn de la valoracion de
puestos y de los indicadores.
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Indicador de cumplimiento:

- Realizacién y actualizacion de los indicadores anuales.

- Formato/guion de entrevista de candidaturas.

10.3 FORMACION

OBJETIVO: FOMENTAR LA FORMACION EN IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES Y EN MATERIA DE PERSPECTIVAS DE GENERO

- Incremento de las acciones de formacién en igualdad a personal técnico,
responsables de Departamentos, directivx e integrante de la comision de
seguimiento del Plan de Igualdad asi como a nuevas incorporaciones.

- Formar a las personas que integran la Comisidon de Seguimiento del Plan en
materia de politicas de igualdad, acoso sexual y por razdn de sexo y seguimiento
de los planes.

- Realizar una formacion especifica en materia de igualdad al Departamento de
RRHH.

Organo responsable: RRHH y departamento encargado de formacién

Recursos materiales-economicos: Coste bajo para cada una de las
formaciones contempladas de manera individual
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Plazo de aplicacion: Durante la vigencia del plan

Evaluacion:
- Anualmente se elaborard una estadistica de las acciones formativas y

encuestas de resultados.

Indicador de cumplimiento:
- Nimero de acciones formativas realizadas.

- Datos relativos a las personas formadas desagregados por sexo.
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10.4 PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO: GARANTIZAR QUE TODAS LAS MUJERES TIENEN LAS
MISMAS OPORTUNIDADES QUE LOS HOMBRES DE OCUPAR PUESTOS
DE RESPONSABILIDAD

- Redactar un documento que defina los criterios objetivos de promocion.

- Garantizar que no se tenga en cuenta de manera negativa, en el desarrollo
de la promocion, el hecho de que la persona pudiese tener jornada reducida
o cualquier otra medida de conciliacion.

- Identificar los obstaculos que podrian dificultar la promocion profesional de
las mujeres.

Organo responsable: RRHH y Direccion

Recursos materiales-economicos: Coste bajo

Plazo de aplicacién: Durante la vigencia del plan

Evaluacion:
- Revision anual por parte de la Comision de seguimiento la implantacion de
las medidas.

Indicador de cumplimiento:

- Verificar si se ha modificado el procedimiento de promocion para incorporar
la perspectiva de género en el mismo.

- NUmero de procesos de promocidn realizados.
- NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

- Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan
en los procesos de promocién. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo,
de personas que promocionan.
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10.5 EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO: GARANTIZAR LA FLEXIBILIDAD DE CONDICIONES
QUE PERMITA EL EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LAS
OBLIGACIONES LABORALES Y LA VIDA PERSONAL Y FAMILIAR.

- Garantizar que el ejercicio del derecho a la conciliacién no impacte
negativamente en el desarrollo de la carrera laboral de la persona
trabajadora.

-Actualizacién del Cddigo Etico de la empresa incorporando los principios
de igualdad y el de ejercicio corresponsable de los derechos de vida
personal, familiar y personal.

- Elaboracién de un Catalogo de medidas de conciliacion a las que la
plantilla y las nuevas incorporaciones puedas acogerse.

Organo responsable: Direccién y RRHH

Recursos materiales-econémicos: Bajo

Plazo de aplicacion: Desde la entrada en vigor del Plan de igualdad

Evaluacion:

- NUmero de personas que hagan uso de las medidas

- Revisidn por parte de la Comisidén de la situacién en la empresa de las
personas acogidas a medidas de conciliacion

Indicador de cumplimiento:
- Verificacion del mantenimiento de las medidas y posibilidad de acogerse
a las mismas.

- NUmero de personas trabajadoras que se acogen a las medidas
adoptadas.
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10.6 INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO: GARANTIZAR LA PRESENCIA EQUILIBRADA DE
MUJERES Y HOMBRES EN TODOS LOS PUESTOS Y
DEPARTAMENTOS DE LA EMPRESA.

- Garantizar que el personal a cargo de los procesos de seleccion y
promocién estd informado de la politica de igualdad de la entidad,
asegurando por lo menos la participacion de una persona con conocimientos
especificos en perspectiva de género en esos procesos.

- Promover la presencia de candidaturas femeninas en las candidaturas para
puestos que se encuentren infrarrepresentadas.

- Que en todos los procesos de seleccidn de nuevas contrataciones se
procure la presencia de miembros de ambos sexos.

- Realizacién de un seguimiento anual de las promociones desagregadas por
sexo, indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino,
tipo de contrato, modalidad de jornada, y el tipo de promocion.

Organo responsable: RRHH

Recursos materiales-econdmicos: Coste bajo

Plazo de aplicacion: Durante la vigencia del Plan

Evaluacidn: Revision anual por parte de la Comisiéon de seguimiento la
implantaciéon de la medida.

Indicador de cumplimiento:
- Realizacién de un seguimiento anual de las promociones desagregadas
por sexo e indicando tipo de promocién.

- Realizacién de un seguimiento anual de las contrataciones indicando sexo,
tipo de contrato, puesto y nivel.

- Formacion del personal al frente de los procesos de seleccion y promocion
con formacién en perspectiva de género.
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10.7 RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA SALARIAL

OBJETIVO: CONTINUAR GARANTIZANDO EL PRINCIPIO DE IGUAL
RETRIBUCION PARA UN MISMO TRABAJO Y/O TRABAJOS DE IGUAL

VALOR.

- Actualizacién anual del estudio de valoracién de puestos de trabajo y de los
datos del registro retributivo.

- Informar anualmente a la Comisién de Igualdad de las categorias,
desagregadas por sexo, a las que han sido adscritas las nuevas
incorporaciones del afo.

Organo responsable: RRHH

Recursos materiales-econémicos: Coste bajo

Plazo de aplicacion: Durante la vigencia del plan

Evaluacion: Anualmente se elaborara una revision por parte de RRHH y la
Comisién de Seguimiento

Indicador de cumplimiento:

- Analisis anual del registro retributivo
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10.8 PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO: PREVENIR LAS POSIBLES SITUACIONES DE
CUALQUIER TIPO DE ACOSO Y CONTRIBUIR AL MANTENIMIENTO
DE UN ENTORNO LABORAL LIBRE DE TODO TIPO DE SITUACIONES
DE ACOSO

- Difundir nuevamente entre la plantilla el protocolo incluyendo a las nuevas
incorporaciones.

- Promover el acceso protocolo vigente en cada momento para consulta de
la plantilla.

- Recordar periédicamente a la plantilla que Vrio Pack muestra “tolerancia
cero” a cualquier tipo de acoso en el ambito laboral.

Organo responsable: RRHH

Recursos materiales-econémicos: bajo

Plazo de aplicacion: Desde la entrada en vigor del Plan

Evaluacion: Revision anual por parte de la Comision

Indicador de cumplimiento:

- Confirmacién de actualizacion del protocolo y de que el mismo esta
disponible para la plantilla.

- NUmero de acciones de comunicacidon realizadas.
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10.9 SALUD LABORAL

OBJETIVO: ESTABLECER HERRAMIENTAS PREVENTIVAS PARA
IDENTIFICAR RIESGOS Y ADOPTAR MEDIDAS CORRECTORAS EN
CUESTIONES DE SALUD CON PERSPECTIVA DE GENERO

- Difundir el procedimiento de actuacidon de la empresa en las situaciones de
riesgo de embarazo.

- Velar por la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgo y en los
protocolos de vigilancia de la salud y aseguramiento de un ambiente de
respeto entre los trabajadores y trabajadoras y transmitirlo tanto a
proveedores como a clientes.

Organos responsables: Direccién, RRHH y Servicio de Prevencién

Recursos materiales-economicos: Bajo

Plazo de aplicacion:
- Desde la entrada en vigor del plan de Igualdad.

- En el caso del Cddigo Etico, el mismo se elaborara durante el primer afio
de vigencia del Plan.

Evaluacion:

- Revisidon anual por parte de la Comision.

Indicador de cumplimiento:
- Difusidn del procedimiento de actuacion en caso de embarazo.
- Elaboracién del Cédigo Etico.

- Entrega del Codigo ético a proveedores y clientes.
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10.10 INFORMACION INTERNA Y EXTERNA SOBRE PUBLICIDAD,
IMAGEN CORPORATIVA Y USO DE LENGUAIJE NO SEXISTA.

OBJETIVO: GARANTIZAR EL USO DEL LENGUAJE INCLUSIVO Y NO
SEXISTA EN LA COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA DE LA
EMPRESA Y MEJORA DE LOS CANALES DE COMUNICACION

- Revisar y corregir si es necesario, el lenguaje y las imagenes que se utilizan
en las comunicaciones internas, externas, en la pagina web, etc.

- Promover la existencia de publicaciones internas, redes sociales,
intranet y correos electrénicos, etc., para hacer llegar la informacion
sobre las iniciativas que se estan llevando a cabo.

Organos responsables: RRHH

Recursos materiales-econdomicos: bajo

Plazo de aplicacion: Desde la entrada en vigor del Plan

Evaluacidon: Anualmente se realizard un informe sobre el estado de las
comunicaciones y publicaciones realizadas a través de los distintos canales,
haciendo hincapié en el n° de deficiencias detectadas en materia de lenguaje
sexista.

Indicador de cumplimiento: Nimero de comunicaciones realizadas y
contenido de las mismas y numero de personas que reciben la comunicacioén.
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10.11 VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO: SENSIBILIZAR, INFORMAR Y ESTABLECER UN
PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASOS DE VIOLENCIA DE
GENERO.

- Se realizaran acciones de sensibilizacidon y concienciacién en materia de
violencia de género.

- Se informara a la persona victima de violencia de género de los derechos
y ayudas a las que puede optar por su condicién.

- Se realizara a peticion de la persona que se reincorporase después de un
periodo de baja por motivos de violencia de género a la realizacién de
sesiones informativas de actualizacion de conocimientos.

Organos responsables: RRHH

Recursos materiales-econémicos: bajo

Plazo de aplicacién: Desde la entrada en vigor del Plan

Evaluacidon: Anualmente se realizard un informe sobre las trabajadoras
victimas de violencia de género y la situacion de las mismas en la empresa,
asi como de las acciones llevadas a cabo.

Indicador de cumplimiento:
- NUmero de acciones de sensibilizacion.

- Reciclaje y puesta al dia solicitado/concedido.
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11.- COMISION ENCARGADA DEL SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION PERIODICA DEL I PLAN DE
IGUALDAD

Con el objetivo de llevar a cabo el seguimiento, evaluacién y revision
del presente Plan, y dado que las medidas de actuacién aprobadas deben
de ejecutarse a lo largo de la vigencia del Plan, Vrio Pack debera realizar de
forma periddica una evaluacidon del grado de desarrollo e implantacion de
las medidas aprobadas.

Para ello, en el plazo maximo de dos meses desde la firma del
presente Plan, se creara una Comisién de igualdad en la que deberan
participar de forma paritaria la representacion de la empresa y de las
personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendra una
composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

Esta Comision de igualdad se dotard de un reglamento propio de
funcionamiento interno que deberd ser aprobado dentro del trimestre
siguiente a la aprobacién del Plan de igualdad.

11.1 Funciones y atribuciones

= Atribuciones generales de la Comision

- Conseguir que los objetivos del Plan de igualdad se cumplan.

- Interpretacion del Plan de Igualdad.

- Seguimiento de su ejecucion.

- Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacién e
interpretacion del presente Plan de Igualdad. En estos casos sera
perceptiva la intervencion de la Comisién, con caracter previo a
acudir a la jurisdiccién competente.

- Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este
Plan hayan atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o
adaptaciones que resulten necesarias.

- Conocimiento anual, en funcidn de lo pactado, de los compromisos
acordados y del grado de implantacién de los mismos.

- Los acuerdos que adopte la Comision en cuestiones de interés general,
se consideraran parte del presente Plan y gozaran de su misma eficacia
obligatoria.
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» Atribuciones especificas de la Comision.

- Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el
Plan y de los resultados obtenidos mediante el desarrollo de las
medidas.

- Elaborar de forma anual un informe de conclusiones que contenga el
estado de ejecuci6bn de las medidas.

- Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el
entorno de la empresa, de la pertenencia de las medidas del Plan a
las necesidades de la plantilla y, por ultimo, de la eficiencia del Plan.

- Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger
informacion sobre:

1. Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.
2. El grado de ejecucion de las medidas.

3. Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los
datos de seguimiento.

4. La identificacidon de posibles acciones futuras.

- Realizar una Evaluacion Final del Plan de Igualdad, tres meses antes
de la finalizacidn de la vigencia de este plan, teniendo en cuenta:

1. El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

2. El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los
diagndsticos.

El grado de consecucién de los resultados esperados.

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

El grado de dificultad percibido en el desarrollo de las acciones.
El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

N o kW

Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan
atendiendo a su flexibilidad.

8. El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la
empresa.

9. La reduccidon de desequilibrios en la presencia y participacion de
mujeres y hombres.
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11.2 Reuniones de la Comision de Iqualdad

La Comisidn se reunira con caracter ordinario semestralmente, si bien el
seguimiento de las actuaciones se realizara con caracter anual.

No obstante lo anterior, la Comisidn realizara una evaluacion intermedia a
la finalizacidon del segundo ano de vigencia del Plan y una evaluacion final a la
finalizacidon del mismo.

Asimismo, podra celebrar reuniones extraordinarias a solicitud de una de
las partes, debiendo solicitarlo por escrito e indicando los puntos a tratar en el
orden del dia y se reunira para tratar de interpretar o solventar discrepancias
que pudieran surgir en la aplicacidon, seguimiento, evaluacion o seguimiento del
Plan.

Las reuniones de la Comisidon se celebraran dentro del plazo que las
circunstancias aconsejen en funcién de la importancia del asunto, que en
ningln caso excedera de los treinta dias siguientes a la recepcion de la
solicitud de la intervencion o reunidn.

La Comision se entendera validamente constituida cuando a ella asista,
presente o representada, la mayoria absoluta de cada representacion,
pudiendo las partes acudir asistidas de las/los asesoras/es que estimen
convenientes.

Los acuerdos de la Comisién, para su validez, requeriran del voto favorable
de la mayoria absoluta de cada una de las dos representaciones.

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de
introducir adaptaciones o modificaciones en algun aspecto relacionado con la
ejecucion del Plan, se informara a la Direccién de la empresa.

Las personas que integran la Comision tienen el deber de mantener y
respetar la confidencialidad en los asuntos que sean tratados, asi como de la
documentacion y datos presentados y aportados por las partes y ningun
documento presentado a la Comisién podra ser utilizado para fines distintos a
los que motivaron la entrega.

Todas las personas que formen parte de la Comisién asumen las
responsabilidades y obligaciones que se deriven de la Ley Organica de
Proteccion de Datos de caracter personal, como consecuencia del tratamiento
de la informacién a la que puedan tener acceso.
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12.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS PREVISTAS EN
EL PLAN DE IGUALDAD

12.1 Seguimiento

El seguimiento del Plan sera anual y se realizara una evaluacion final
a la finalizacidn de la vigencia del mismo.

No obstante, lo anterior, a la finalizacidn del segundo afio de vigencia,
se realizara un informe de seguimiento en el que se incluira una medicién
de grado de cumplimiento del Plan y una evaluacién final del mismo, asi
como se realizardn reuniones peridédicas cuando sea acordado por la
Comisién de Seguimiento.

Con dicho seguimiento se pretende obtener la informacidon necesaria
sobre el desarrollo del mismo y el impacto de las medidas propuestas.

12.2 Evaluacion

Con la evaluacion intermedia y con la evaluacion final, se realizara
una valoracion del grado de cumplimiento y consecucion de los objetivos del
Plan y la valoracion de la adecuacidon de recursos materiales-econémicos,
asi como nuevas necesidades surgidas durante el cumplimiento del Plan.

13.- REVISION Y MODIFICACION

Sin perjuicio de los plazos de revisidn que puedan contemplarse de
manera especifica, y que habran de ser coherentes con el contenido de las
medidas y objetivos establecidos, los planes de igualdad deberan revisarse,
en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando como consecuencia de los resultados de la evaluacion
intermedia del Plan, se apreciase que la ejecucidon de las actuaciones no
estd produciendo los efectos esperados en relacion con los objetivos
propuestos.
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b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos
legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion
de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificacién del
estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la
plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacidon o sistemas
retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracién.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la
falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

3. Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario,
la revision implicara la actualizacién del diagnodstico, asi como de las
medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

4. Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier
momento a lo largo de su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar,
corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacién con
la consecucion de sus objetivos.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones
seran acordadas por la Comisidon de Seguimiento, que acometera los
trabajos que resulten necesarios de actualizacion del diagnédstico y de las
medidas. Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de
Seguimiento, siempre y cuando respecto a la resolucidon de las mismas no
se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la propia Comision,
se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacién
regulado en el V Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos laborales
0 acuerdo que le sustituya.

14.- DEPARTAMENTO RESPONSABLE DEL DESARROLLO
DEL PLAN
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Sin perjuicio de la creacidén de la Comisién de Igualdad, se designa
como departamento responsable del desarrollo del Plan RRHH.

15.- REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD

Se procedera al registro dentro del plazo de 15 dias a partir de la firma
del Plan de Igualdad. Se debera, ademas, entre otros aspectos formales
cumplimentar la hoja estadistica del Plan de Igualdad.

El presente Plan ha sido suscrito y aprobado por la empresa y por el
100% de la representacion legal de las personas trabajadores, firmandose
la correspondiente Acta acreditativa.
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