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1. INTRODUCCIÓN 

 

Los planes de Igualdad son un conjunto de medidas adoptadas a partir 

de la realización de un diagnóstico de la situación actual de la empresa y, 

cuyo fin, es lograr la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y 

hombres en el seno de la organización. 

 

El objetivo del diagnóstico de situación, previo a la elaboración de todo 

Plan de Igualdad, radica en obtener información 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 razón de sexo, estableciendo los objetivos 

concretos a alcanzar, las estrategias y prácticas a adoptar para su 

consecución, 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 depósito de 

convenios y acuerdos colectivos de trabajo. 

Nos encontramos ante un plan transversal, preventivo y con el diálogo 

como principio, y parte con el objetivo de seguir avanzando e impulsando 

la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.  

La aplicación del Plan será efectiva si desde un primer momento se 

evidencia el compromiso de la dirección su puesta en marcha, y en este 

sentido, así 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 jurídico universal reconocido en 

diversos textos internacionales, europeos y estatales. 

Entre ellos destacamos La Declaración Universal de Derechos Humanos 

de 1948, la cual recoge en su artículo 2 que todas las personas tienen los 

mismos derechos y libertades, sin hacer distinción por raza, color, sexo, 

idioma, religión, opinión política o de cualquier otra índole, origen nacional 

o social, posición económica, nacimiento o cualquier otra condición, el  

Tratado de Ámsterdam del 1 de mayo de 1997, el cual establece que la 

igualdad entre mujeres y hombres y la eliminación de las desigualdades 

entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus 

políticas y acciones y en las de sus Estados miembros, o la propia 

Constitución española de 1978, la cual proclama en su artículo 14 el derecho 

a la igualdad y la no discriminación por razón de sexo; recogiendo asimismo 

en el artículo 9.2 la obligación de los poderes públicos 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 Orgánica 

1/2004, de 28 de diciembre, de medidas para la protección integral contra 

la Violencia de Género o la aprobación de la Ley Orgánica 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 garantía de la igualdad de trato y de 

oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación  e 

incorporó  diversidad de cambios  y adaptaciones de diferentes normativas 

, entre ellas la obligación  de las  empresas de más de 50 trabajadores  de 

contar con un plan de igualdad , debiendo adaptarse progresivamente. 

También se introducía la equiparación de los permisos de paternidad 

ejercidos por la persona cónyuge de la persona gestante. 

En última instancia, y como normativa más novedosa en la materia, en 

el 2020 se aprobó, 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 línea e introduce la 

auditoría retributiva como pieza esencial del diagnóstico previo a la 

elaboración 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, acompañados 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 aquí las 

definiciones de expresiones que serán contenidas en el presente 

documento. Cualquier otra definición incluida en el precitado marco legal y 

no reproducida en este documento será también de aplicación, así como las 

que aparezcan en el resto de legislación sobre la materia. 

- Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres 

Supone la ausencia de toda discriminación, directa o indirecta, por 

razón de sexo, y especialmente la derivada de la maternidad, la asunción 

de obligaciones familiares y el estado civil (art. 3 Ley Orgánica 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 formación y en la promoción profesional, y en las condiciones 

de trabajo. (Art.5 Ley Orgánica 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 ámbito del empleo privado y en el del empleo 

público, se garantizará en los términos previstos en la normativa aplicable, 

en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta propia, en la 

formación profesional, en la promoción profesional, en las condiciones de 

trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliación y 

participación en las organizaciones sindicales y empresariales, o en 

cualquier organización cuyos miembros ejerzan una profesión concreta 

incluidas las prestaciones concedidas por las mismas. 

- Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, 

en la formación y en la promoción 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 ámbito del empleo privado y en el del empleo 



 
 

 7 

público, se garantizará en los términos previstos en la normativa aplicable, 

en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta propia, en la 

formación profesional, en la promoción profesional, en las condiciones de 

trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliación y 

participación en las organizaciones sindicales y empresariales, o en 

cualquier organización cuyos miembros ejerzan una profesión concreta 

incluidas las prestaciones concedidas por las mismas. 

- Discriminación directa e indirecta. 

Se considera discriminación directa por razón de sexo la situación en 

que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en 

atención a su sexo, de manera menos desfavorable que otra en situación 

comparable (art. 6.1 Ley 3/2007). 

Se considera discriminación indirecta por razón de sexo la situación en 

que una disposición, criterio o práctica 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 razón de sexo (art. 6.3 Ley 

3/2007) 

-  Acoso Sexual y acoso por razón de sexo. 

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o físico, de 

naturaleza sexual que tenga el propósito 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 razón de sexo cualquier comportamiento 

realizado en función del sexo de una persona, con el propósito 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 aceptación de una situación constitutiva de acoso sexual o de acoso por 

razón de sexo se considerará también acto de discriminación por razón de 

sexo (art. 7.4 Ley 3/207). 

 

 

-  Igualdad de remuneración por trabajos de igual valor. 
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Se entiende por igualdad de remuneración por razón de sexo la 

obligación del empresario a pagar por la prestación de un trabajo de igual 

valor la misma retribución, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera 

que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda 

producirse discriminación alguna por razón de sexo en ninguno de los 

elementos o condiciones de aquella. 

  

-  Discriminación por embarazo o maternidad. 

 

Constituye discriminación directa por razón de sexo todo trato 

desfavorable hacia las mujeres relacionado con el embarazo. 

 

-  Tutela jurídica efectiva. 

Cualquier persona podrá recabar de los tribunales la tutela del derecho 

a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el 

artículo 53.2 de la Constitución, incluso tras la terminación de la relación en 

la que, supuestamente, se ha producido la discriminación (art. 13.1 Ley 

3/2007). 

-  Derechos de conciliación de la vida personal, familiar y 

laboral. 

Los derechos de conciliación de la vida personal, familiar y laboral se 

reconocerán a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten 

la asunción equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda 

discriminación 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. 

 

 

-  Desagregación de datos por sexo. 

 

Conlleva la recogida y desglose de datos y de información estadística 

por sexo. Ello permite un análisis comparativo de cualquier cuestión, 



 
 

 9 

teniendo en cuenta las especificidades del género, visibilizando, en su caso, 

la discriminación. 

 

 

-  División sexual del trabajo. 

 

Hace referencia a la asignación de diferentes trabajos o tipos de tareas 

a hombres y mujeres, normalmente por costumbre o siguiendo la tradición.  

-  Violencia de género. 

 

 Se entiende por violencia de género todo acto de violencia que tenga 

o pueda tener como resultado un daño o sufrimiento físico, sexual o 

sicológico, así como las amenazas de tales actos, la coacción o la privación 

arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida pública como en la 

vida privada, ejercido sobre la mujer por el hecho de serlo. 

 

- Segregación ocupacional. 

 

  Tradicionalmente, mujeres y hombres han desempeñado profesiones 

diferentes en el mercado de trabajo. Esta división tradicional se ha 

reproducido a todos los niveles en el ámbito laboral, generando áreas de 

trabajo, departamentos y ocupaciones masculinizadas o feminizadas, es lo 

que se denomina segregación horizontal. 

Junto a esta segregación horizontal, que responde a un histórico 

reparto entre sexos de roles sociales, se produce la segregación vertical que 

obedece a un desequilibrado e injusto reparto del poder, los hombres son 

mayoría en los puestos o categorías profesionales de los escalafones 

superiores, mientras que las mujeres ocupan, en proporción superior a la 

que les correspondería, los puestos de trabajo menos cualificados.  

Esta segregación vertical se produce incluso en los sectores más 

feminizados. 

 

 

- Transversalidad y mainstreaming. 

 

La transversalidad de género implica el avance hacia una sociedad más 

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 consecución de la igualdad entre mujeres y hombres y supone 

contribuir a eliminar desigualdades de género, corregir procedimientos y 

métodos de trabajo e impulsar tendencias de cambio social. 

 

El término anglosajón "mainstreaming”, internacionalmente aceptado 

para identificar este enfoque, añade un grado más al concepto de 

transversalidad: incorpora la idea de corriente principal, de tal manera que, 

a la lucha por la igualdad en todos los ámbitos de la sociedad, se añade la 

conversión de esta reivindicación en preocupación prioritaria de las políticas 

públicas. 

- Acciones positivas. 

 

 La acción positiva trata de completar la legislación sobre la igualdad 

de trato con cualquier medida que contribuya a eliminar las desigualdades 

en la práctica. 

Las acciones positivas, a las que hace mención la Ley Orgánica 3/2007, 

de 22 de marzo en su artículo 3 y siguientes, son aquellas actuaciones de 

impulso y promoción que tratan de eliminar las desigualdades de hecho y 

establecer la igualdad entre mujeres y hombres. 

 

4. CARACTERÍSTICAS, ESTRUCTURA Y FASES DEL PLAN 

DE IGUALDAD CONFORME AL RD 901/2020. 

 

a.  CARACTERÍSTICAS 

 

 OPERATIVO: Para responder a las necesidades de la empresa en 

materia de igualdad a partir de la realización del diagnóstico previo. 

 TRANSVERSAL: Que afecte a todas las políticas y áreas 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 información sobre 

el contenido del Plan. 

 

 

b.  ESTRUCTURA DEL PLAN 
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El contenido mínimo del Plan de Igualdad se estructura en torno a los 

siguientes apartados: 

I. Determinación de las partes que lo componen 

II. Ámbito personal, territorial y temporal 

III. Duración y vigencia del plan 

IV. Informe de diagnóstico de situación 

V. Resultados de la auditoría retributiva 

VI. Objetivos cuantitativos y cualitativos 

VII. Medidas del plan: plazo de ejecución y diseño de indicadores que 

permitan determinar la evolución de las medidas 

VIII. Medios y recursos necesarios para la implantación, seguimiento y 

evaluación de cada una de las medidas y objetivos 

IX. Calendario de actuaciones para la implantación, seguimiento y 

evaluación de las medidas 

X. Sistema de seguimiento, evaluación y revisión periódica 

XI. Composición y funcionamiento de la comisión u órgano paritario 

encargado del seguimiento, evaluación y revisión 

XII. Procedimiento de modificación 

 

 

c.  FASES DEL PLAN DE IGUALDAD 

La adopción 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 

así 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.- COMUNICACIÓN Y APERTURA DE LA NEGOCIACIÓN, 

CONSTITUCIÓN DE LA MESA NEGOCIADORA Y COMPROMISO DE LA 

ENTIDAD 

Para iniciar el proceso de elaboración del Plan, se ha comunicado la 

iniciativa con el fin de promover la negociación de este. 

Asimismo, se ha creado una mesa negociadora en la que participan de 

forma paritaria la representación de la empresa, de las personas 

trabajadoras y los representantes sindicales. 
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Mediante el compromiso adquirido, la empresa ha definido su intención 

de crear un Plan que refleje su firme propósito de seguir apostando por la 

igualdad y potenciar nuevos objetivos al objeto de lograr la integración 

absoluta de la perspectiva de género en la gestión empresarial, apostando 

y garantizando así por la igualdad de trato y de oportunidades entre 

mujeres y hombres en el seno de Vrio Pack. 

 

II.- DIAGNÓSTICO 

Con el fin de identificar la situación actual sobre la igualdad entre 

mujeres y hombres dentro de la organización de Vrio Pack., se ha elaborado 

un diagnóstico siguiendo los criterios establecidos en el RD 901/2020. 

Asimismo, se ha realizado un estudio cuantitativo y cualitativo de la 

estructura organizativa y la gestión de los recursos humanos de la empresa. 

Para ello se han recogido y analizado datos relativos a la situación de 

la empresa durante el año 2021. 

 

 

 III.- DISEÑO DEL I PLAN DE IGUALDAD 

El contenido del presente Plan de Igualdad se basa en la definición de 

objetivos, diseño de medidas, establecimiento de indicadores de 

seguimiento y evaluación, calendario de aplicación, aprobación y registro 

del plan. 

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de 

ellos se desarrollan unos objetivos específicos, actuaciones, personas 

responsables, indicadores y/o criterios de seguimiento y calendario para 

cada una de las áreas. 

 

 IV.- EJECUCIÓN/IMPLANTACIÓN 

Dicha fase consistirá en la comprobación del grado de desarrollo de las 

medidas y valoración de los resultados mediante la realización de procesos 

de seguimiento, vigilancia y actualización. 
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 V.- EVALUACIÓN 

A partir de la información y documentación recopilada en la 

implantación y seguimiento, esta fase permite conocer el grado de 

cumplimiento de los objetivos definidos y de las medidas del 

plan ejecutadas. 

 

5. PERSONAS FÍSICAS O JURÍDICAS QUE HAN 

INTERVENIDO EN SU ELABORACIÓN. 

En el seno de  Vrio Pack existe una Comisión Negociadora de Igualdad 

que ha intervenido en toda la fase de elaboración del diagnóstico y del plan 

de igualdad, formada por las siguientes personas: 

 

 

 

EMPRESA D. BORJA CRUZ DÍAZ 

REPRESENTACIÓN DE LAS 

PERSONAS TRABAJADORAS 

D. GERMÁN GANDOY GONZÁLEZ 

D. VÍCTOR MANUEL ROCA BARBA 

DOÑA MARÍA JESÚS GONZÁLEZ CORTIÑA 

ASESORAMIENTO EXTERNO KEEP COMPLIANCE, SL 

 

6. ÁMBITO PERSONAL, TERRITORIAL, TEMPORAL 

 

 6.1 Ámbito personal 

 El nuevo Plan será de aplicación general para toda la plantilla, 

incluyendo a todas las personas, indistintamente de la relación o tipo de 

contrato de que dispongan con la empresa. 

 

 6.2 Ámbito territorial 
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El ámbito de aplicación es el territorio nacional. 

Durante su vigencia se realizará un proceso de seguimiento, vigilancia 

y, si fuera necesario, se procedería a efectuar actualizaciones anuales, todo 

ello a través de la comisión creada a tal efecto. 

 

 

 6.3 Ámbito temporal 

Período de vigencia: 4 de marzo de 2022 a 4 de marzo de 2026. 

Durante su vigencia, se realizará un seguimiento, vigilancia y, si fuera 

necesario, se procedería a efectuar actualizaciones anuales, todo ello a 

través de la comisión creada a tal efecto. 

Asimismo, a la finalización de la vigencia del plan se evaluará la 

evolución de la implementación, cuyo informe final servirá de guía para el 

diagnóstico y diseño del II Plan de Igualdad. 

 

7. INFORME DE DIAGNÓSTICO y METODOLOGIA 

 

La empresa Vrio Pack es una empresa constituida en el año 1993, líder 

en la fabricación de bolsas de papel y que ha apostado fuerte por el futuro 

aunando innovación y sostenibilidad y haciendo uso de las últimas 

tecnologías. 

La Comisión negociadora constituida consensuó un Diagnóstico Previo 

de Situación en el cual se realizó un análisis detallado de la situación 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 elaboración del diagnóstico se ha atendido a los criterios fijados 

en el RD 901/2020 y su  objetivo  fue el de recopilar y recoger la información 

básica ,a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de la situación 

y posición de mujeres  en la organización y de la igualdad propia mente en 

el ámbito laboral, así como analizar esas informaciones obtenidas, 

valorando  la existencia de posibles  desigualdades, diferencias, 



 
 

 15 

desventajas, dificultades u obstáculos de género con el fin de establecer las 

medidas evaluables que deban adoptarse, la priorización en su aplicación y 

los criterios necesarios  para evaluar su cumplimento. 

 

El objeto del diagnóstico consensuado fue recopilar información básica 

cuantitativa y cualitativa sobre la situación de mujeres y hombres en la 

empresa y de la igualdad propiamente en el ámbito laboral y analizar esas 

informaciones obtenidas, valorando la existencia de posibles desigualdades 

de género. 

 

 

A tal fin se recopiló información en materia de acceso al empleo, 

proceso de selección y contratación, condiciones de trabajo, formación, 

promoción, retribuciones, ejercicio corresponsable de los derechos de la 

vida personal, familiar y laboral, infrarrepresentación femenina, prevención 

del acoso sexual y por razón de sexo, salud laboral, destacando los 

siguientes análisis: 

 

 

 Configuración y estructura de la plantilla desagregada por sexo 

y edades, tipo de contrato, antigüedad, por departamentos, por 

grupo y niveles profesionales, por nivel de estudios y por horas 

semanales de trabajo. 

 La evolución de la plantilla por edades, las incorporaciones en el 

último año  

 La promoción laboral 

 Los mecanismos de comunicación interna 

 Tipo de formación en la que participó la plantilla y la formación 

en igualdad de género 

 Las bajas en el último año 

 Prevención de riesgos laborales 

 Tratamiento del acoso 

 Lenguaje no sexista 

 

 

Tras el análisis se elaboró un Informe escrito de Diagnóstico completo y 

el presente Informe de conclusiones con los resultados más significativos 

extraídos del Diagnóstico. 
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Los resultados más significativos han sido los siguientes: 

 

 

 

 

 

 Plantilla por sexo 

 

 

Mujeres Hombres TOTAL Mujeres Hombres 

23 124 147 15,65% 84,34% 

 

 

 

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 históricamente 

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 años 11 1 

25 a 30 años 21 2 

30 a 35 años 25 1 

35 a 40 años 21 6 

84%

16%

Total plantilla por sexo

Hombre Mujer



 
 

 17 

40 a 45 años 17 5 

45 a 50 años 12 2 

50 a 55 años 7 3 

50 a 60 años 6 3 

60 en adelante  3 0 

TOTAL 124 23 
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El intervalo de edad mayoritario en el caso de los trabajadores es el de 

30 a 35 años mientras que en el caso de las trabajadoras, encontramos una 

mayor concentración de plantilla femenina en el intervalo de edad de 35 a 

40 años. 

 

 Plantilla por modalidad de contrato  

 

Tipo de contrato 
HOMBRES MUJERES 

Nº Nº 

100- indefinido/tiempo 

completo/ordinario 
15 4 

109-indefinido/tiempo 
completo/bonificado/ 

transformación en 
indefinido de un contrato 

temporal 

3 0 

100%

92% 91%
96%

78% 77%

86%

70%
67%

100%

0%

8% 9%
4%

22% 23%

14%

30%
33%

0%

0%

20%

40%

60%

80%

100%

120%

% Personas, por rango de edad 

Hombre

Mujer
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189 – indefinido/tiempo 

completo/transformación 
contrato temporal 

48 2 

200-indefinido/tiempo 

parcial/ordinario 
0 2 

402- Eventual por 

circunstancias de la 

producción/tiempo 
completo 

56 14 

410-Duración 
determinada/tiempo 

completo/interinidad 

2 0 

502- Eventual por 
circunstancias de la 

producción/Duración 
determinada/tiempo parcial 

0 1 

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 producción a tiempo 

completo. 

 

 Plantilla por jornada  

 

JORNADA Mujeres Hombres 

Completa 20 124 



 
 

 20 

Parcial 3 0 

Total  23 124 

 

 

Personas por contrato y 
jornada, según sexo 

  

 Hombre Mujer 

Completa 124 20 

Indefinido 66 6 

Temporal 58 14 

Parcial  3 

Indefinido  2 

Temporal  1 

 

 

La totalidad de la plantilla se encuentra en la modalidad de jornada 

completa a excepción de tres trabajadoras, dos de ellas tienen una 

reducción por menor a cargo, y una tercera tiene una jornada parcial de 

37,5%. 
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 Plantilla por antigüedad  

 

Tras el análisis de la tabla, podemos comprobar que en el caso de los 

trabajadores un 57,25% tiene una antigüedad entre 0 y 3 años, 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. 

 

 

 Hombres Mujeres 

0 a 3 años 71 17 

3 a 5 años 6 1 

5 a 10 años 21 1 

10 a 15 años 13 1 

15 a 20 años 12 2 

más de 20 años 1 1 

TOTAL 124 23 
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 Plantilla por Puesto de trabajo 

 

PUESTO HOMBRES MUJERES TOTAL  

Encargado general  1 0 1 

Jefa financiera 0 1 1 

Responsable de 

sección 

1 1 2 

Técnico comercio 

exterior 

1 0 1 

Especialista 

administración 

0 1 1 

Representante 

comercial 

13 3 16 

Oficial servicios 

generales 

0 1 1 

Oficial administrativo 0 1 1 

auxiliar 0 9 9 

71

6

21

13 12 1
17

1 1 1 2 1

0 A 3 AÑOS 3 A 5 AÑOS 5 A 10 AÑOS 10 A 15 AÑOS 15 A 20 AÑOS MÁS DE 20 AÑOS

Antigüedad por sexo

Hombres Mujeres
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Auxiliar 

administrativo 

0 3 3 

Profesional oficio 1ª 13 0 13 

Profesional oficio 2ª 9 0 9 

Operario logístico 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 logística es el puesto en el que se concentra un 

mayor número de hombres de la plantilla, mientras que, en el caso de las 

mujeres, es el de auxiliar. 

  

 

 

 Plantilla por tipo de formación  

 

0%

20%

40%
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120%

Porcentaje de hombres y mujeres por puesto
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Nivel de 

Formación 
Mujeres Hombres Total 

Total % 

plantilla 

SIN 

FORMACIÓN  
15 64 79 53,74% 

1ª ETAPA 

EDUCACIÓN 

SECUNDARIA 

8 60 68 46,26% 

 

 En la distribución de la plantilla por nivel de estudios podemos 

detectar que no cuentan con formación académica 79 personas, lo que 

supone un 53,74%, de la plantilla, frente a un 46,26% que sí la tiene. 

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

1- De las 79 personas que no cuentan con formación, un 18,99% son 

mujeres y el porcentaje restante, un 81,01% son hombres. 

2- De las 68 personas que sí cuentan con formación, un 11,76% son 

mujeres y el porcentaje restante, un 88,24%, son hombres. 

 

 

 
 

 

 Plantilla con menores a cargo  

 

8
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SIN FORMACIÓN CON FORMACIÓN

Título del gráfico
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De la información extraída 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%. 

 

Personas por Puesto, según Nº de 
hijos/as 

  

 Hombre Mujer Total general 

008 ENCARGADO 

GENERAL 

1  1 

1 1  1 

021 REPRESENTANTE 
COMERCIAL 

6  6 

2 4  4 

1 2  2 

032 PROFESIONAL 

OFICIO 1ª 

7  7 

2 4  4 

1 3  3 

034 PROFESIONAL 
OFICIO 2ª 

3  3 

2 1  1 

1 2  2 

035 OPERARIO 

LOGÍSTICA 

9  9 

2 1  1 

1 8  8 

038 PERSONAL 
LIMPIEZA (HORAS) 

 1 1 

2  1 1 

046 RESPONSABLE DE 

SECCIÓN (AF1ª) 

 1 1 

2  1 1 

052 OFICIAL 
ADMINISTRATIVO (AF 

1ª) 

 1 1 

1  1 1 

057 AUXILIAR 
ADMINISTRATIVO 

(AF1ª) 

 2 2 
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1  2 2 

001 AUXILIAR  2 2 

1  2 2 

Total general 26 7 33 
 

 

 

 

 

 Altas del ultimo año  

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 último año 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 último año. 

Esto demuestra el compromiso de la empresa en materia de igualdad 

y su empeño por aumentar la presencia femenina en la empresa.  

 

70%

30%

MUJERES

Sin hijos/as

Con hijos/as 79%

21%

HOMBRES

Sin hijos/as

Con hijos/as
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 Resultados cuestionarios plantilla y dirección. 

Después de haberse entregado la encuesta a dirección y plantilla, han 

cumplimentado la misma un total de 36 personas, 32 hombres y 4 mujeres. 

En relación a los cuestionarios cubiertos por los trabajadores, el rango de edad 

más representativo es el de menos de 45 años, 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 puntuación 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 conciliación, etc. 

Los trabajadores también coinciden en que el sector y tipo de trabajo que se 

realiza en la empresa es más demandado por hombres y que no existe 

discriminación hacia las mujeres en la entidad. 

Con respecto a las cuatro mujeres que han cumplimentado la encuesta, tres de 

ellas tienen menos de 45 años y una de ellas se encuentran en el rango de edad 

de 45 o más. 

Asimismo, tres de las trabajadoras tienen menores a cargo. 

Al igual que ocurre en el caso de las trabajadoras, un 75% otorga una 

puntuación 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 

conciliación, etc. 

8

62

INCORPORACIONES 2021

Título del gráfico

MUJERES HOMBRES
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 Selección y contratación. 

 

 Realizado un análisis de la situación de la plantilla durante el ejercicio 

2021, a 31 de diciembre se cierra el año 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 ámbitos donde deben desarrollar sus 

actividades, consecuencia de esta situación, es que la empresa siempre 

recibe más CV de hombres que de mujeres. 

 

No obstante, lo anterior, es destacable que en el último año 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 empeño de incorporar la pluralidad de género 

en la empresa. 

 

 Procesos de selección.  

El sistema habitual utilizado por Vrio Pack para cubrir las vacantes 

existentes en la empresa suele ser mediante renovación de la plantilla o 

creando un perfil del puesto para comprobar si algún 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 

búsqueda 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 definición 

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 selección junto 

con los responsables del  departamento para el que se busca personal. 

 Contratación. 

 

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 producción a tiempo 

completo. 

 

 Formación. 

 

La empresa fomenta la formación permanente de todo el 

personal, para lo cual, atiende a cualquier petición de formación 

recibida por la plantilla y valora las necesidades que van surgiendo 

en la entidad. 

Durante la anualidad 2021 han recibido formación 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: 

 

- Planificación y gestión de RRHH 

- Gestión por competencias 

- Apoyo administrativo a la gestión de RRHH 

- Formación en riesgos laborales y formación de puesto 

- Ética en la empresa y Compliance Penal 

- Igualdad y antiacoso sexual y laboral  

Del total de la plantilla, 34 personas han recibido formación para la 

adaptación a las modificaciones de su puesto de trabajo (7 mujeres y 27 

hombres). 

Asimismo, la empresa ha otorgado permisos para la concurrencia a 

exámenes 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 formación para su desarrollo profesional y en la 

impartición de la formación se pide a la empresa o persona que la imparte 

que tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imágenes y 

ejemplos que incluyan a ambos sexos. 

 

 Promoción. 

 Durante el último año han ascendido: 

- De nivel: 3 trabajadores. 

- De categoría: 1 trabajador. 

- Promoción sin cambio de categoría: 10 trabajadores. 

- Promoción con cambio de categoría: 1 trabajador. 

- Promoción interna en cargos de responsabilidad: 1 trabajador. 

- Promoción interna en el resto de los puestos: 1 trabajador (oficial de 1ª) 

 

El procedimiento de promoción en la empresa es objetivo y transparente, 

regido únicamente por criterios demostrables de valía profesional y se 

procura que el equipo de personas encargas de realizar la evaluación del 

personal sea mixto. 

Asimismo, la descripción de los perfiles profesionales solo tiene 

en cuenta requerimientos objetivos para desempeñar 

adecuadamente el puesto de trabajo. 

 Retribuciones. 

  

 El registro retributivo, elaborado conforme a lo establecido en el 

artículo 5 RD 902/2020, es un documento en formato Excel donde se 

encuentra recogida toda la información 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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categoría, nivel, puesto. A su vez, esta información, se ha desagregado en 

atención a la naturaleza de la retribución, incluyendo salario base y cada 

uno de los complementos, especificando de modo diferenciado cada 

percepción. Con este registro se pretende garantizar la transparencia 

de las retribuciones y facilitar un acceso a esta información si fuera 

requerida por alguna de las partes que tienen derecho a su acceso. 

Para su elaboración se ha utilizado la última actualización de noviembre de 

2021 de la herramienta informática de Igualdad proporcionada por el 

Ministerio de Igualdad.  

 

En conclusión tras el análisis del sistema retributivo de la empresa,  

se concluye que las retribuciones fijas no muestran diferencias salariales 

según el sexo, por lo que las diferencias existentes en algunas categorías 

se explican fundamentalmentalmente por las diferencias en los 

complementos retributivos de carácter 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 año 

2021 tenía 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 

día a la semana. 

Para los operarios, se establecen tres turnos de trabajo: De 06:00h 

a14:00h; de 14:00h a 22:00h y de 22:00h a 06:00h. 

 No existe jornada intensiva para ningún departamento en la 

actualidad, salvo en el caso de una trabajadora que por motivos médicos 

desempeña su jornada en horario de 07:00 a 15:00 horas. 

Dos trabajadoras de la empresa tienen una reducción de jornada por 

menor a cargo. 
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En cuanto a la prevención de riesgos laborales, Vrio Pack tiene 

cobertura con un servicio de prevención ajeno en las especialidades de 

seguridad en el trabajo, higiene industrial, ergonomía y psicosociología 

aplicada y vigilancia de la salud.  

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

El plan de prevención contempla un apartado relativo a la protección 

de la maternidad:  

- “A continuación, 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 niño”. 

 

- “Una vez determinado que a tenor de la información recabada, existen 

riesgos para la trabajadora embarazada o en periodo de lactancia 

natural, se adoptarán ordenadamente las medidas preventivas 

recomendadas en las fichas de evaluación, en aquellos riesgos señalados 

como de especial afectación para las trabajadoras embarazadas y que se 

han resumido en la tabla anterior. Aplicando los principios desarrollados 

en el artículo 26 por la Ley de Prevención de Riesgos Laborales (Ley 

31/95) se procederá a aplicar una de las siguientes opciones en función 

de las condiciones de riesgos detectadas: 1. Eliminación del riesgo, si es 

posible. 2. Adaptación de las condiciones y/o de tiempo de trabajo. 

Restricción de tareas con riesgo. 3. Cambio de puesto o de función 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. Suspensión de la relación laboral (administrativa 

o laboral) durante la duración 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 último se recoge el listado de puestos de 

trabajo donde se han detectado agentes a los cuales no puede haber 

exposición por parte de trabajadoras embarazadas o en periodo de 

lactancia, por lo que tal y como se recoge en las medidas preventivas, la 

exposición ha de ser eliminada por cualquiera de las siguientes medidas: 

1. Eliminando el riesgo si es posible. 2. Cambio de puesto o de función 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. Suspensión de la relación laboral 

(administrativa o laboral) durante la duración 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 y laboral 

  

Tras el análisis de la situación de la empresa, podemos observar que en el 

año 2021, podemos observar que el porcentaje de trabajadores y trabajadoras 

que tienen menores a cargo es poco representativo. 

 

 

 

De entre las personas integrantes de la plantilla con cargas familiares, dos 

mujeres tienen una reducción 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 día a la semana para el puesto de comercial. 

 

 Infrarrepresentación femenina 

 

Si atendamos al porcentaje de mujeres y hombres que forman parte 

de la plantilla, podemos comprobar que paulatinamente el número 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 últimos 3 años, lo que supone un 73,91% del total 

de mujeres. 

 

 Mujeres 

0 a 3 años 17 

3 a 5 años 1 

5 a 10 años 1 

10 a 15 años 1 

15 a 20 años 2 

más de 20 años 1 

TOTAL 23 

 

 Estos datos nos muestran que Vrio Pack no cesa en su empeño de 

lograr una composición equilibrada de mujeres y hombres en el seno 

de la empresa. 

 

 Prevención del acoso sexual y por razón de sexo 

 

 En la actualidad Vrio Pack ya cuenta con un protocolo para la 

prevención y actuación frente al acoso sexual y/o por razón de sexo, 

lo que demuestra el compromiso en esta materia y su intención de 

evitar cualquier atentado contra la dignidad de las personas y de sus 

derechos fundamentales. 

 

En el mismo se recoge, además de la declaración de principios y la 

definición de conductas constitutivas de acoso sexual 

y constitutivas de acoso por razón de sexo, el procedimiento de actuación y 

la creación de una comisión 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 y 

trabajadoras de la empresa. 
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 Información interna y externa sobre publicidad, imagen, 

comunicación corporativa y uso de lenguaje no sexista 

 

La presencia online de la empresa se realiza a través de la página 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. 

Sería recomendable la elaboración de una guía 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 vía 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. 

 

https://vriopack.com/
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 Un elevado porcentaje de las trabajadoras cuenta una antigüedad 

reciente en Vrio Pack, lo que tiene una connotación positiva y supone un 

cambio en la línea de contratación de la empresa. 

 

 Que, puestos de trabajo históricamente masculinizados, tales como: jefa 

financiera, representante comercial o responsable de sección, están 

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 históricamente 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 contratación de 

mujeres a fin de lograr un equipo más igualitario. 

Al objeto de seguir mejorando y tomando decisiones que permitan 

lograr una igualdad más efectiva, la empresa pretende poner en práctica 

medidas de acción positiva que propicien el verdadero equilibrio de 

género y la no discriminación de sexo en los ámbitos de Selección y 

contratación, Clasificación profesional, Formación, Promoción, Ejercicio 

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

Infrarrepresentación femenina, Retribuciones y auditoría retributiva 

salarial, Prevención del acoso sexual por razón de sexo y violencia de 

género, Salud laboral, Información 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 AUDITORÍA  

 

 La realización de la auditoría retributiva realizada por empresa 

asesora externa se ha basado en el principio básico 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 , así 

como de exisitir su origen   y otros factores relevantes  que pudieran incidir  

y elaborar un plan de actuacion  para su  supresión. 

 

 La auditoria salarial realizada  ha implicado un diagnostico retributivo 

de acuerdo con el  sistema de valoración de puestos  y con el registro 

retributivo.  

 

 La empresa asesora aprecia que  tras el análisis del sistema 

retributivo de la empresa, se concluye que no existen diferencias 

superiores al 25% y que  las retribuciones fijas no muestran diferencias 

salariales según el sexo, por lo que las diferencias existentes en algunas 

categorías se explican fundamentalmente por las diferencias en los 

complementos retributivos de carácter 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. 

 

 

 



 
 

 38 

Entendemos pues que no procede establecer un plan de actuación 

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 realización, 

como medida, proceder a la optimización del marco laboral mediante una 

nueva evaluación de los puestos de trabajo, y armonización de los mismos 

en nuevos niveles y grupos a fin de proceder a nueva evaluación de los 

mismos con perspectiva de género. 

Asimismo, se aconseja continuar analizando y revisando la política 

salarial de la entidad para seguir garantizando el principio de igual 

retribución para un mismo trabajo o para trabajos de igual valor. 

 

 

8.2 VIGENCIA 

 La auditoría retributiva recogida en el Diagnostico de situación tendrá la 

misma vigencia el Plan de Igualdad.   
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9.- DEFINICIÓN DE OBJETIVOS GENERALES Y 

ESPECÍFICOS DEL I PLAN DE IGUALDAD.  

 

 En las tablas que se exponen a continuación se describen en detalle 

los objetivos generales y específicos 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 específicos se han tenido en cuenta las 

conclusiones del informe del diagnóstico actual, para garantizar la mejora 

continua y la adaptabilidad al escenario real de Vrio Pack, SL. 

 

OBJETIVOS GENERALES 

Fomentar la formación 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 política salarial de la empresa para 

garantizar el principio de igual retribución para un mismo puesto. 

Fomentar medidas de conciliación. 

Impulsar el acceso y promoción de las mujeres. 

Reforzar las medidas ya adoptadas en materia de prevención 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 utilización del lenguaje inclusivo y no sexista. 
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ÁREAS DE 

ACTUACIÓN 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 

Selección y contratación 

Perseguir el aumento de la presencia 

femenina en la empresa para lograr una 

plantilla más equilibrada. 

 

Clasificación profesional 

Seguir promoviendo que las categorías 

profesionales se adapten a las tareas 

efectivamente realizadas. 

 

Formación 

Fomentar la formación en igualdad de 

oportunidades y en materia de 

perspectivas de género. 

 

Promoción profesional 

Seguir velando por garantizar que las 

mujeres tengan las mismas posibilidades 

de acceso a puestos de responsabilidad. 

Ejercicio 

corresponsable de los 

derechos de la vida 

personal, familiar y 

laboral 

Garantizar la flexibilidad de condiciones 

que permita en ejercicio corresponsable 

de las obligaciones laborales y la vida 

personal y familiar. 

Infrarrepresentación 

femenina 

Seguir promoviendo la presencia 

equilibrada de hombres y mujeres en 

todos los departamentos y puestos.  

Retribuciones  
Continuar garantizando el principio de 

igualdad retribución para un mismo trabajo 

y/o trabajos de igual valor. 
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Prevención del acoso 

sexual y por razón 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 

víctimas de violencia de género. 

 

 

Salud laboral  

Establecer herramientas preventivas para 

identificar riesgos y adoptar medidas 

correctoras en cuestiones de salud con 

perspectiva de género. 

Información interna y 

externa sobre 

publicidad, imagen 

corporativa y uso de 

lenguaje no sexista 

Garantizar el uso del lenguaje inclusivo y 

no sexista en la comunicación interna y 

externa de la empresa y mejora de los 

canales de comunicación interna y externa. 

Violencia de género  Sensibilizar, informar y establecer un 

procedimiento de actuación en casos de 

violencia de género. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 42 

 

10.- DESCRIPCIÓN DE MEDIDAS CONCRETAS, 

PLAZOS DE EJECUCIÓN, DISEÑO DE INDICADORES QUE 

PERMITAN DETERMINAR LA EVOLUCIÓN DE CADA 

MEDIDA 

 

 Vrio Pack está comprometida con el desarrollo de políticas que integren la 

igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar 

directa o indirectamente por razón de sexo, así como en el impulso y fomento 

de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la organización. 

A fin de determinar las medidas a adoptar con el I Plan de Igualdad, en 

cada área se han establecido una serie de objetivos y acciones, cuya 

estructura responde a los siguientes elementos: 

1. Medida  

2. Órgano encargado 

3. Recursos materiales-económicos (coste bajo-menos de 5.999€-, medio-

entre 6.000 y 9.999- y alto-más de 10.000€). 

4. Plazo de aplicación. 

5. Evaluación. 

6. Indicador de cumplimiento. 
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10.1 PROCESO DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 

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, deberán utilizar lenguaje no sexista e imágenes no 

estereotipadas, así como utilizar denominaciones de puesto neutras. 

-  

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

-  

- Órgano responsable: RRHH  

- Recursos materiales-económicos: Coste bajo 

- Plazo de aplicación: Durante la vigencia del plan 

- Evaluación: Revisión anual por parte de la Comisión de seguimiento de la 

implantación de las medidas.  

- Indicador de cumplimiento: 

-  

- - Actualización de los requisitos del puesto y los perfiles. 

-  

- - Análisis de las ofertas de trabajo publicadas y por parte de la Comisión de 

seguimiento. 

-  
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10.2 CLASIFICACIÓN PROFESIONAL 

OBJETIVO: PROMOVER LAS CATEGORÍAS PROFESIONALES QUE SE 

ADAPTEN A LAS TAREAS EFECTIVAMENTE REALIZADAS. 

-  

- - Elaboración de indicadores anuales de evaluación del porcentaje de mujeres 

y hombres en cada grupo/categoría profesional. 

-  

- - Proceder a la optimización del marco laboral mediante una nueva evaluación 

de los puestos de trabajo, y armonización de los mismos en nuevos niveles y 

grupos a fin de proceder a nueva evaluación de los mismos con perspectiva de 

género 

Organo  responsable: RRHH 

- Recursos materiales-económicos: Coste bajo 

- Plazo de aplicación: Durante la vigencia del plan 

- Evaluación: Revisión anual por parte de la Comisión de la valoración de 

puestos y de los indicadores. 
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- - Formato/guion de entrevista de candidaturas. 

- Indicador de cumplimiento: 

-  

- - Realización y actualización de los indicadores anuales. 

 

 

 

 

10.3 FORMACIÓN 

OBJETIVO: FOMENTAR LA FORMACIÓN EN IGUALDAD DE 

OPORTUNIDADES Y EN MATERIA DE PERSPECTIVAS DE GÉNERO 

-  

- - Incremento de las acciones de formación en igualdad a personal técnico, 

responsables de Departamentos, directivx e integrante de la comisión de 

seguimiento del Plan de Igualdad así como a nuevas incorporaciones. 

-  

- - Formar a las personas que integran la Comisión de Seguimiento del Plan en 

materia de políticas de igualdad, acoso sexual y por razón de sexo y seguimiento 

de los planes. 

-  

- - Realizar una formación específica en materia de igualdad al Departamento de 

RRHH. 

- Órgano responsable: RRHH y departamento encargado de formación 

- Recursos materiales-económicos: Coste bajo para cada una de las 

formaciones contempladas de manera individual 
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- Plazo de aplicación: Durante la vigencia del plan 

- Evaluación:  

- - Anualmente se elaborará una estadística de las acciones formativas y 

encuestas de resultados.  

- Indicador de cumplimiento: 

- - Número de acciones formativas realizadas. 

-  

- - Datos relativos a las personas formadas desagregados por sexo. 
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10.4 PROMOCIÓN 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 promoción.  

-  

- - Garantizar que no se tenga en cuenta de manera negativa, en el desarrollo 

de la promoción, el hecho de que la persona pudiese tener jornada reducida 

o cualquier otra medida de conciliación. 

-  

- - Identificar los obstáculos que podrían dificultar la promoción profesional de 

las mujeres. 

-  

- Órgano responsable: RRHH y Dirección  

- Recursos materiales-económicos: Coste bajo 

- Plazo de aplicación: Durante la vigencia del plan 

- Evaluación:  

- - Revisión anual por parte de la Comisión de seguimiento la implantación de 

las medidas.  

-  

- Indicador de cumplimiento: 

-  

- Verificar si se ha modificado el procedimiento de promoción para incorporar 

la perspectiva de género en el mismo. 

- Número de procesos de promoción realizados.  

- Número y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas. 

-  Número y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan 

en los procesos de promoción. Número 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 conciliación no impacte 

negativamente en el desarrollo de la carrera laboral de la persona 

trabajadora. 

-  

1. -Actualización del Código Ético de la empresa incorporando los principios 

de igualdad y el de ejercicio corresponsable de los derechos de vida 

personal, familiar y personal. 

2.  

- - Elaboración de un Catálogo de medidas de conciliación a las que la 

plantilla y las nuevas incorporaciones puedas acogerse. 

-  

- Órgano responsable: Dirección y RRHH 

- Recursos materiales-económicos: Bajo 

- Plazo de aplicación: Desde la entrada en vigor del Plan de igualdad 

- Evaluación:  

- - Número de personas que hagan uso de las medidas  

- - Revisión por parte de la Comisión de la situación en la empresa de las 

personas acogidas a medidas de conciliación 

- Indicador de cumplimiento:  

- - Verificación del mantenimiento de las medidas y posibilidad de acogerse 

a las mismas. 

-  

- Número de personas trabajadoras que se acogen a las medidas 

adoptadas. 
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10.6 INFRARREPRESENTACIÓN 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 selección y 

promoción está informado de la política de igualdad de la entidad, 

asegurando por lo menos la participación de una persona con conocimientos 

específicos 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 selección de nuevas contrataciones se 

procure la presencia de miembros de ambos sexos. 

-  

- - Realización 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 promoción. 

-  

- Órgano responsable: RRHH  

- Recursos materiales-económicos: Coste bajo 

- Plazo de aplicación: Durante la vigencia del Plan 

- Evaluación: Revisión anual por parte de la Comisión de seguimiento la 

implantación de la medida. 

- Indicador de cumplimiento: 

- Realización de un seguimiento anual de las promociones desagregadas 

por sexo e indicando tipo de promoción. 

 

- Realización de un seguimiento anual de las contrataciones indicando sexo, 

tipo de contrato, puesto y nivel. 

 

- - Formación del personal al frente de los procesos de selección y promoción 

con formación en perspectiva de género. 
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10.7 RETRIBUCIONES Y AUDITORÍA RETRIBUTIVA SALARIAL 

OBJETIVO: CONTINUAR GARANTIZANDO EL PRINCIPIO DE IGUAL 

RETRIBUCIÓN PARA UN MISMO TRABAJO Y/O TRABAJOS DE IGUAL 

VALOR.  

-  

- - Actualización anual del estudio de valoración de puestos de trabajo y de los 

datos del registro retributivo. 

-  

- - Informar anualmente a la Comisión de Igualdad de las categorías, 

desagregadas por sexo, a las que han sido adscritas las nuevas 

incorporaciones del año. 

 

-  

- Órgano responsable: RRHH  

- Recursos materiales-económicos: Coste bajo 

- Plazo de aplicación: Durante la vigencia del plan 

- Evaluación: Anualmente se elaborará una revisión por parte de RRHH y la 

Comisión de Seguimiento 

- Indicador de cumplimiento:  

-  

- - Análisis anual del registro retributivo  
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10.8 PREVENCIÓN DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZÓN 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 periódicamente a la plantilla que Vrio Pack muestra “tolerancia 

cero” a cualquier tipo de acoso en el ámbito laboral. 

-  

 

- Órgano responsable: RRHH 

- Recursos materiales-económicos: bajo 

- Plazo de aplicación: Desde la entrada en vigor del Plan 

- Evaluación: Revisión anual por parte de la Comisión 

- Indicador de cumplimiento:  

-  

- - Confirmación de actualización del protocolo y de que el mismo está 

disponible para la plantilla. 

-  

- - Número de acciones de comunicación 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 GÉNERO 

-  

- - Difundir el procedimiento de actuación 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. 

 

- Órganos responsables: Dirección, RRHH y Servicio de Prevención 

- Recursos materiales-económicos: Bajo 

- Plazo de aplicación:  

-  

- - Desde la entrada en vigor del plan de Igualdad. 

-  

- - En el caso del Código Ético, el mismo se elaborará durante el primer año 

de vigencia del Plan. 

Evaluación:   

 

- - Revisión anual por parte de la Comisión. 

- Indicador de cumplimiento:  

-  

- - Difusión del procedimiento de actuación en caso de embarazo. 

-  

- - Elaboración del Código Ético. 

-  

- - Entrega del Código ético a proveedores y clientes. 
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10.10 INFORMACIÓN INTERNA Y EXTERNA SOBRE PUBLICIDAD, 

IMAGEN CORPORATIVA Y USO DE LENGUAJE NO SEXISTA. 

 

OBJETIVO: GARANTIZAR EL USO DEL LENGUAJE INCLUSIVO Y NO 

SEXISTA EN LA COMUNICACIÓN INTERNA Y EXTERNA DE LA 

EMPRESA Y MEJORA DE LOS CANALES DE COMUNICACIÓN 

- - Revisar y corregir si es necesario, el lenguaje y las imágenes que se utilizan 

en las comunicaciones internas, externas, en la página web, etc. 

-  

-  - Promover la existencia de publicaciones in te rnas , redes sociales,

 intranet y   correos electrónicos, etc., para hacer llegar la información 

sobre las iniciativas que se están llevando a cabo. 

-  

- Órganos responsables: RRHH  

- Recursos materiales-económicos: bajo  

- Plazo de aplicación: Desde la entrada en vigor del Plan 

- Evaluación: Anualmente se realizará un informe sobre el estado de las 

comunicaciones y publicaciones realizadas a través de los distintos canales, 

haciendo hincapié en el nº de deficiencias detectadas en materia de lenguaje 

sexista. 

- Indicador de cumplimiento: Número de comunicaciones realizadas y 

contenido de las mismas y número de personas que reciben la comunicación. 
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10.11 VIOLENCIA DE GÉNERO 

 

OBJETIVO: SENSIBILIZAR, INFORMAR Y ESTABLECER UN 

PROCEDIMIENTO DE ACTUACIÓN EN CASOS DE VIOLENCIA DE 

GÉNERO. 

  

- - Se realizarán acciones de sensibilización y concienciación en materia de 

violencia de género. 

- - Se informará a la persona víctima de violencia de género de los derechos 

y ayudas a las que puede optar por su condición. 

- - Se realizará a petición de la persona que se reincorporase después de un 

período de baja por motivos de violencia de género a la realización de 

sesiones informativas de actualización de conocimientos. 

- Órganos responsables: RRHH  

- Recursos materiales-económicos: bajo  

- Plazo de aplicación: Desde la entrada en vigor del Plan 

- Evaluación: Anualmente se realizará un informe sobre las trabajadoras 

víctimas de violencia de género y la situación de las mismas en la empresa, 

así como de las acciones llevadas a cabo. 

- Indicador de cumplimiento:  

-  

- - Número de acciones de sensibilización. 

-  

- - Reciclaje y puesta al día solicitado/concedido. 

-  
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11.- COMISIÓN ENCARGADA DEL SEGUIMIENTO, 

EVALUACIÓN Y REVISIÓN PERIÓDICA DEL I PLAN DE 

IGUALDAD  

 Con el objetivo de llevar a cabo el seguimiento, evaluación y revisión 

del presente Plan, y dado que las medidas de actuación aprobadas deben 

de ejecutarse a lo largo de la vigencia del Plan, Vrio Pack deberá realizar de 

forma periódica una evaluación del grado de desarrollo e implantación de 

las medidas aprobadas. 

 Para ello, en el plazo máximo de dos meses desde la firma del 

presente Plan, se creará una Comisión de igualdad en la que deberán 

participar de forma paritaria la representación de la empresa y de las 

personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendrá una 

composición equilibrada entre mujeres y hombres. 

 Esta Comisión de igualdad se dotará de un reglamento propio de 

funcionamiento interno que deberá ser aprobado dentro del trimestre 

siguiente a la aprobación del Plan de igualdad. 

 

11.1 Funciones y atribuciones 

 Atribuciones generales de la Comisión 

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

- Interpretación del Plan de Igualdad. 

- Seguimiento de su ejecución. 

- Conocimiento y resolución de los conflictos derivados de la aplicación e 

interpretación del presente Plan de Igualdad. En estos casos será 

perceptiva la intervención de la Comisión, con carácter previo a 

acudir a la jurisdicci6n competente. 

- Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este 

Plan hayan atribuido a la Comisión, llevando a cabo las definiciones o 

adaptaciones que resulten necesarias. 

- Conocimiento anual, en función de lo pactado, de los compromisos 

acordados y del grado de implantación de los mismos. 

- Los acuerdos que adopte la Comisión en cuestiones de interés general, 

se consideraran parte del presente Plan y gozaran de su misma eficacia 

obligatoria. 
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 Atribuciones específicas de la Comisión. 

- Reflejar el grado de consecución 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 ejecuci6n 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 último, de la eficiencia del Plan. 

- Concretamente, en la fase de Seguimiento se deberá recoger 

información sobre: 

1. Los resultados obtenidos con la ejecución del Plan. 

2. El grado de ejecución de las medidas. 

3. Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el análisis de los 

datos de seguimiento. 

4. La identificación de posibles acciones futuras. 

 

- Realizar una Evaluación Final del Plan de Igualdad, tres meses antes 

de la finalización de la vigencia de este plan, teniendo en cuenta: 

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

2. El nivel de corrección de las desigualdades detectadas en los 

diagnósticos. 

3. El grado de consecución de los resultados esperados. 

4. El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas. 

5. El grado de dificultad percibido en el desarrollo de las acciones. 

6. El tipo de dificultades y soluciones emprendidas. 

7. 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 reducción de desequilibrios en la presencia y participación de 

mujeres y hombres. 
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11.2 Reuniones de la Comisión de Igualdad 
 

 La Comisión se reunirá con carácter ordinario semestralmente, si bien el 

seguimiento de las actuaciones se realizará con carácter anual. 

  

No obstante lo anterior, la Comisión realizará una evaluación intermedia a 

la finalización del segundo año de vigencia del Plan y una evaluación final a la 

finalización del mismo. 

 Asimismo, podrá celebrar reuniones extraordinarias a solicitud de una de 

las partes, debiendo solicitarlo por escrito e indicando los puntos a tratar en el 

orden del día y se reunirá para tratar de interpretar o solventar discrepancias 

que pudieran surgir en la aplicación, seguimiento, evaluación o seguimiento del 

Plan. 

 Las reuniones de la Comisión se celebrarán dentro del plazo que las 

circunstancias aconsejen en función de la importancia del asunto, que en 

ningún caso excederá de los treinta días siguientes a la recepción de la 

solicitud de la intervención o reunión. 

 La Comisión se entenderá válidamente constituida cuando a ella asista, 

presente o representada, la mayoría absoluta de cada representación, 

pudiendo las partes acudir asistidas de las/los asesoras/es que estimen 

convenientes. 

 Los acuerdos de la Comisión, para su validez, requerirán del voto favorable 

de la mayoría 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 algún aspecto relacionado con la 

ejecución del Plan, se informara a la Dirección de la empresa. 

 Las personas que integran la Comisión tienen el deber de mantener y 

respetar la confidencialidad en los asuntos que sean tratados, así como de la 

documentación y datos presentados y aportados por las partes y ningún 

documento presentado a la Comisión podrá ser utilizado para fines distintos a 

los que motivaron la entrega. 

 Todas las personas que formen parte de la Comisión asumen las 

responsabilidades y obligaciones que se deriven de la Ley Orgánica de 

Protección de Datos de carácter personal, como consecuencia del tratamiento 

de la información a la que puedan tener acceso. 
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12.- SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DE LAS MEDIDAS PREVISTAS EN 

EL PLAN DE IGUALDAD 

 

12.1 Seguimiento  

 

 El seguimiento del Plan será anual y se realizará una evaluación final 

a la finalización de la vigencia del mismo. 

 No obstante, lo anterior, a la finalización del segundo año de vigencia, 

se realizará un informe de seguimiento en el que se incluirá una medición 

de grado de cumplimiento del Plan y una evaluación final del mismo, así 

como se realizarán reuniones periódicas cuando sea acordado por la 

Comisión de Seguimiento.  

 

 Con dicho seguimiento se pretende obtener la información necesaria 

sobre el desarrollo del mismo y el impacto de las medidas propuestas. 

 

12.2 Evaluación  

 

  Con la evaluación intermedia y con la evaluación final, se realizará 

una valoración del grado de cumplimiento y consecución de los objetivos del 

Plan y la valoración de la adecuación de recursos materiales-económicos, 

así como nuevas necesidades surgidas durante el cumplimiento del Plan. 

  

13.- REVISIÓN Y MODIFICACIÓN  

 

 Sin perjuicio de los plazos de revisión que puedan contemplarse de 

manera específica, y que habrán de ser coherentes con el contenido de las 

medidas y objetivos establecidos, los planes de igualdad deberán revisarse, 

en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias: 

a) Cuando como consecuencia de los resultados de la evaluación 

intermedia del Plan, se apreciase que la ejecución de las actuaciones no 

está produciendo los efectos esperados en relación con los objetivos 

propuestos. 
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b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuación a los requisitos 

legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuación 

de la Inspección de Trabajo y Seguridad Social. 

c) En los supuestos de fusión, absorción, transmisión o modificación del 

estatus jurídico de la empresa. 

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la 

plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organización o sistemas 

retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones 

sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el 

diagnóstico de situación que haya servido de base para su elaboración. 

e) Cuando una resolución judicial condene a la empresa por 

discriminación directa o indirecta por razón de sexo o cuando determine la 

falta de adecuación del plan de igualdad a los requisitos legales o 

reglamentarios. 

3. Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, 

la revisión implicará la actualización del diagnóstico, así como de las 

medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria. 

4. Las medidas del plan de igualdad podrán revisarse en cualquier 

momento a lo largo de su vigencia con el fin de añadir, reorientar, mejorar, 

corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que 

contenga en función de los efectos que vayan apreciándose en relación con 

la consecución de sus objetivos. 

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones 

serán acordadas por la Comisión de Seguimiento, que acometerá los 

trabajos que resulten necesarios de actualización del diagnóstico y de las 

medidas. Las discrepancias producidas en el seno de la Comisión de 

Seguimiento, siempre y cuando respecto a la resolución de las mismas no 

se alcance al menos una mayoría simple en el seno de la propia Comisión, 

se podrán solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliación 

regulado en el V Acuerdo sobre Solución Autónoma de Conflictos laborales 

o acuerdo que le sustituya. 

 

14.- DEPARTAMENTO RESPONSABLE DEL DESARROLLO 

DEL PLAN  
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 Sin perjuicio de la creación de la Comisión de Igualdad, se designa 

como departamento responsable del desarrollo del Plan RRHH. 

 

 

15.- REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD 

 

Se procederá al registro dentro del plazo de 15 días a partir de la firma 

del Plan de Igualdad. Se deberá, además, entre otros aspectos formales 

cumplimentar la hoja estadística del Plan de Igualdad. 

 

El presente Plan ha sido suscrito y aprobado por la empresa y por el 

100% de la representación legal de las personas trabajadores, firmándose 

la correspondiente Acta acreditativa. 

 


